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Tutkimuksessani selvitän, miten osuustoiminnalisen tapausyrityksen henkilöstö kokee työn 
mielekkyyden. Haluan selvitää, mistä asioista työn mielekkyys koostuu. Tutkimuksen toisena 
tarkoituksena on selvitää, onko organisaationkultuurila ja yrityksen toimintatavala mitään 
yhteytä työn mielekkyyteen. Aihe tarjoaa mielenkintoisen näkökulman, joka nostaa esile 
arvojen ja yhteisölisyyden merkityksen työolotutkimuksele. 
 
Tutkimukseni perustuu kuuden eri tasola työskentelevän työntekijän avoimin haastateluihin, 
ja aineiston analyysi on toteutetu Pertulan (1995, 2000) fenomenologisela metodila. 
Analyysin tuloksina esitän kuusi yleistä merkitysverkostoehdotelmaa, jotka ovat johdetu 
suoraan haastateltavien yksilökohtaisista merkitysverkoista. Tuloksena on esitety näiden 
pohjalta muodostetu yleinen merkitysverkosto. 
 
Tutkimuksen lähtökohtana on selvitää, mistä koostuu työn mielekkyyden kokemus. 
Vimeaikaisten tilastojen valossa työn mielekkyys on olut laskusuhdanteinen, ja ilmiönä on 
edeleen hieman epäselvää mistä oikeastaan puhutaan puhutaessa työn mielekkyydestä. 
Teoriaosuudessa käsitelään työn mielekkyytä ja sen käsiteelistä moniuloteisuuta. 
 
Kuten aikaisemmissa tutkimuksissa, myös tässä tutkimuksessa saatin selvile, etä 
työntekijöiden työn mielekkyyden kokemus on monesta erinäisestä tekijästä muodostuva 
kokonaisuus. Tutkimuksessani todetaan, etä yhteisölisyydelä, organisaatiokultuurila sekä 
arvoila on vaikutus koetuun työn mielekkyyteen.  Ilmiönä työn mielekkyys on vaikeasti 
rajatava, ja sitä on haastava määritelä yksiseliteisesti. Tutkimuksessa myös selvisi, etä työn 
mielekkyyteen lityy syy-seuraussuhteita. 
 
Avainsanat: Työn mielekkyys, työelämä, henkilöstövoimavara, fenomenologia, kokemus ja 
yhteisölisyys.  
 
 
Suostun tutkielman luovutamiseen kirjastossa käytetäväksi. 
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1 Johdanto 
”Ihmiskunnan unelmana ei ole olut työstä vapautuminen vaan mielekäs työ”. Näin kuuluu 
Arjo Söderblomin mietelause. Jokainen työelämässä mukana olut tietää, etä työssä on sekä 
hyviä etä huonoja päiviä. Harvoin kuitenkaan pysähdymme ajatelemaan sitä, miksi 
oikeastaan pidämme omasta työstämme, tai minkä sinä koemme olevan mielekästä. Mistä 
asioista koostuu työn mielekkyys ja se, etä meilä on hyvä tunne ola työssä ja työpaikala? 
Työ määritää ja vie suuren osan aikaa elämästämme, siksi sen tutkiminen ja työelämän 
mielekkyyden sekä laadun edistäminen on tärkeää. Tässä tutkimuksessa on keskiössä työn 
mielekkyys ja sen kokeminen. Tutkimukseni lähestyy asiaa kokemuksista käsin, eli koetusta 
työn mielekyydestä yksilöiden itsensä kertomana. Tutkimuksessani olen kinnostunut 
kaikista nistä tekijöistä, jotka haastateltavien mukaan antavat työle mielekkyytä (Pertula, 
2005). 
 
Työn ja työnteon mielekkyyden balanssi on olut negativinen koko 2000-luvun ajan, eli 
suurempi osa palkansaajista arvioi kehityksen menevän huonompaan suuntaan.  (Lyly-
Yrjänäinen 2013, 54). Tutkimuksissa vastaajia on pyydety arvioimaan, ovatko tietyt asiat 
työelämässä, kuten mielekkyys, tiedonsaanti ja vaikutusmahdolisuudet, muutumassa 
parempaan vai huonompaan vai ovatko ne pysymässä ennalaan. (Lyly-Yrjänäinen 2013, 54 – 
61) Työn mielekkyyden käsiteeseen sisältyy paljon problematikkaa muun muassa ilmiön 
laajuuden ja monimuotoisuuden vuoksi. Wileniuksen (1981, 72) mukaan työn mielekkyys 
sisältää työn tyydytävyytä ja kinnostavuuta. Wileniuksen määritelmä on itsessään varsin 
katava, muta myös laaja. Antilan (2006, 1) mukaan työn mielekkyys ja työtyytyväisyys 
voivat ola erilisiä ilmiöitä tai jopa samaa tarkoitava ilmiö. Utriainen (2009, 25) näkee 
työtyytyväisyyden kuvaavan myönteisiä työasenteita ja erityisesti missä määrin työntekijät 
pitävät työstään. Kuten edelisestä voi huomata, työn mielekkyys on varsin vaikeasti ja jopa 
epämääräisesti rajatava asia. Koska työn mielekkyyden määritely osoitautuu varsin 
monimuotoiseksi, muta sen balanssi on kuitenkin heikentynyt, on perusteltua tutkia, mistä 
asioista se oikeastaan koostuu.  
 
Vimeisimmissä työolotutkimuksissa on arvioitu, etä uudeksi työn uhkatekijäksi saataa 
nousta ihmisten sosiaalisen kinnitymisen heikkous (Työterveyslaitos Helsinki, luetu 
11.05.2014). Nykypäivänä työntekijöiden mahdolisuudet sitoutua ja kinnityä työnantajaan 
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pitkäjänteisesti ovat vähentyneet merkitävästi (Työterveyslaitos Helsinki, luetu 11.05.2014). 
On esitety, etä työelämä eriarvoistuu ja polarisoituu. Tutkimukseni yhteiskunnalinen 
vitekehys on myös tärkeä tämän päivän pirstoutuneessa työelämän muutoksessa. (ks. 
Kauppinen, Matila-Holappa, Perkiö-Mäkelä, Saalo, Toikkanen, Tuomivaara, Uuksulainen, 
Viluksela ja Virtanen, 2012, 35, 42 – 43). Antilan (2006) mukaan hedelmälisempää olisi 
otaa lähtökohdaksi työelämän pirstoutuminen työelämän keskustelussa, ja hänen mukaansa 
”yhden totuuden” etsiminen ei ole enää relevanti lähtökohta tutkimuksen perustaksi. (Antila, 
2006, 8- 9). Tutkimuksen taustala on ajatus, etä pirstoutuneen työelämän muutoksessa työn 
mielekkyyden kokemus nousee arvokkaaksi organisaatioile. 
 
Työ- ja elinkeinoministeriö on mitannut vuodesta 1992 saakka työolobarometrila 
palkansaajien arviota sitä, miten tai mihin työelämä on yleisesti muutumassa (Lyly-
Yrjänäinen, 2013, 2). Näissä tutkimuksissa tarkastelaan myös työn ja työnteon mielekkyytä. 
Työn mielekkyys on nostetu vime vuosina vahvasti esile suomalaisessa työelämän 
tutkimuksessa (Lehto & Sutela, 2008). Syy tähän saataa ainakin ositain johtua 
työbarometreissa saaduista tuloksista, joissa on tapahtunut työn mielekkyyden tasosirtymä, 
eli mielekkyyden väheneminen (Alasoini 2006 ja 2007). 
 
Työn mielekkyyden voidaan katsoa lityvän työhyvinvointin. Työhyvinvointia voidaan pitää 
eräänlaisena yläkäsiteenä työn mielekkyydele. Työhyvinvointia on tutkitu paljon, ja 
tutkimuksista on julkaistu useita mielenkintoisia teoksia. Kirjoitajat ovat yhtä mieltä sitä, 
etä organisaatioiden menestys on taloudelisia tunnuslukuja laajempi kokonaisuus (Pyöriä, 
2012, 7). Työterveyslaitos määritää työhyvinvoinnin seuraavasti: ”Työhyvinvointi tarkoitaa, 
etä työ on mielekästä ja sujuvaa turvalisessa, terveytä edistävässä sekä työuraa tukevassa 
työympäristössä ja työyhteisössä.” (Työterveyslaitos, 06/2012, luetu 18.5.2014). Hyppänen 
(2010, 11) kirjoitaa, etä työhyvinvointia syntyy ihmisten aidosta kokemuksesta ja sitä, etä 
tehdyt valinnat ja päätökset ovat oikeita, ja heitä on kohdeltu oikeudenmukaisesti sekä 
arvostavasti. Tässä tutkimuksessa työhyvinvointi on tärkeää nostaa esile perustana kaikele. 
Työhyvinvointi pitää sisälään myös työn mielekkyyden käsiteen, joka on tutkimukseni 
kinnostuksen kohde. Syväjärvi, Lehtopuu, Pertula, Häikiö ja Jokela (2012) kirjoitavat työn 
mielekkyydessä korostuvan työvoinnin, eli työhyvinvoinnin ja –pahoinvoinnin kohtaamisen 
merkitykset. (Syväjärvi ym., 2012, 120). Tämä tutkimus ei tarkastele työhyvinvointia 
laajemmin, muta lukijan tulee ymmärtää sen olevan eräänlaisena taustaoletuksena ja 
perustavana osana puhutaessa työn mielekkyydestä. 
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Tämän tutkimuksen keskiössä on työn mielekkyys. Tutkimuksen tehtävänä on selvitää, mistä 
koostuu  osuustoiminnalisen tapausyrityksen  henkilöstön työn  mielekkyys. 
Tutkimuskysymyksenä sis on mistä työn mielekkyys rakentuu. Työelämän tutkimuksessa on 
olut laajaa keskustelua ihmisten inhimilisestä toiminnasta sekä työelämän laadusta 
organisaatiossa (Markkula, 2011; Syväjärvi 2005). Myös tämä tutkimus vitaa 
ihmissidonnaisin pääomin, jotka todentavat ihmistä yksilönä ja yhteisön jäsenenä. Jokaisen 
yksilön kokemus sitä, mitä työn mielekkyys on, merkitsee tutkimuksessani, silä ihminen on 
aina suhteessa työhönsä omasta henkilökohtaisesta tilanteesta käsin (Siltala 2004, 12 – 13). 
 
Selvitäessäni työn mielekkyytä olen kinnostunut myös selvitämään, onko 
organisaatiokultuurila ja yrityksen toimintatavala mitään merkitystä työn mielekkyyden 
kokemuksele. Tutkimus on toteutetu yhteistyössä osuustoiminnalisen tapausyrityksen 
kanssa. Valitsin osuustoiminnalisen yrityksen, koska se on luonteeltaan yhteisö ja 
osuuskunnan tarkoituksena voi ola myös aateelisen tarkoituksen yhteinen toteutaminen. 
Mielestäni on mielenkintoista selvitää, miten tämän yritysmuodon työntekijät näkevät 
organisaatiokultuurin tai sen, onko silä paikkaa koetussa työn mielekkyydessä. 
Kokemukselinen lähestymistapa työelämän tutkimuksessa on poikkeava. Tutkimukseni on 
fenomenologinen. Fenomenologinen tutkimusote soveltuu ilmiöiden tutkimiseen, joiden 
perusta on tajunnassa, ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa ja sitä jäsentävässä kielessä. 
Aineiston analyysi on toteutetu Pertulan (1995, 2000) fenomenologisela metodila. 
Analyysin tuloksina esitän kuusi yleistä merkitysverkostoehdotelmaa, jotka ovat johdetu 
suoraan haastateltavien yksilökohtaisista merkitysverkoista. Tuloksena on esitety näiden 
pohjalta muodostetu yleinen merkitysverkosto. Tulkitsen saatuja tuloksia ja lopuksi arvioin 
tutkimusprosessin. 
2 Työn mielekkyys 
2.1 Työn mielekkyyden käsite 
Työn mielekkyys käsiteenä on moniuloteinen ja vaikeasti rajatava. Tässä tutkimuksessa ei 
ole tarkoituksenmukaista tehdä laajaa historialista katsausta aiheesta, silä se ei palvelisi 
tutkielmani artikkelimuotoa, ja vaatisi vähintään erilisen artikkelin tai pidemmän 
tutkimuksen. On kuitenkin tärkeää avata käsitetä ja määritelä työn mielekkyyden 
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aikaisempaa tutkimusta hieman. Käsiteenä työn mielekkyys lityy työssä koetuun 
tyytyväisyyteen, muta työtyytyväisyys voi ola itsessään olemassa ilman työn mielekkyytä 
(Antila, 2006, 1).  Antilan (2006, 1) mukaan työn mielekkyys ja työtyytyväisyys voivat ola 
erilisiä ilmiöitä, tai jopa samaa tarkoitava ilmiö. Antilan (2006) mukaan työn mielekkyyden 
kokemuksin vaikutavat osaltaan palkansaajien työorientaatiot. Tämä tarkoitaa sitä, kuinka 
tärkeäksi työssäkäyvät kokevat työn. Antila pelkistää ajatusta työn merkityksestä: Onko työ 
pelkkä homma (job), jola on välinearvo (raha motivaatori), vai onko silä myös sisälistä 
merkitystä? (Antila, 2006,11) (Vrt. esim. Morse & Weiss 1955). 
 
Alasoini (2006, 2007) on tutkinut työnteon mielekkyytä. Alasoinin (2006) mukaan työn 
mielekkys on laskenut Suomessa 2000-luvulta lähtien (Alasoini, 2006, 9). Analyysin mukaan 
mielekkyyden muutokset eivät ole selvässä yhteydessä laadun mitareihin, ja Alasoini hakee 
mielekkyyden muutoksin perusteluina psykologisia sopimuksia (Alasoini, 2006, 14 – 15). 
 
Wileniuksen (1981) mukaan työn mielekkyydelä tarkoitetaan työntekijän kokemusta sitä, 
etä hänen työtään tarvitaan ja arvostetaan. (Wilenius, 1981, 72). Syväjärvi ym. (2012, 14) 
korostavat työn mielekkyydessä ominaisia yksilön kokemiseen ja tajunnalisuuteen lityviä 
asioita. Stonen (2002, 32) mukaan työn mielekkyys on ihmisten tuntemuksia ja asenteita 
omasta työstä. Eräänlaista problematikkaa voidaan mieltää olevan jopa englannin kielessä 
työn mielekkyyden käsiteeseen lityen. Englannin kielessä esintyvät muun muassa käsiteet 
job satisfaction, significance of work, joy of work ja work welfare. Työn mielekkyytä voi 
syntyä ihmisten odotuksista, asennoitumisesta, mielipiteistä. Tämän lisäksi osana työn 
mielekkyytä ovat myös tiedot, taidot ja osaaminen. (Syväjärvi ym., 2012, 15). 
 
Tulokset kertovat näkemyksistä laajemmin kuin vain omien työolojensa näkökulmasta. 
Palkansaajat arvioivat työn mielekkyyden muutoksia pessimistisemmin, kun kyse on 
työelämästä yleisesti. Jos oltaisin kinnostuneita vastaajan oman työn mielekkyydestä, arvioit 
tuloksista voisivat ola erilaiset. (Järvensivu, 2013, 10). Myös ristiritaisia tuloksia työn 
mielekkyydestä on esitety. Työterveyslaitoksen ”Työ ja terveys” -katsauksen mukaan 84 % 
kokee tekevänsä vähintään vikoitain merkitykselistä työtä (Kauppinen ym, 2012, 52 – 53). 
Alasoini (2006, 3) ja Antila (2006, 8 – 9) ovat kritisoineet työelämän tutkimuksen karkeita 
yleistyksiä, jotka luovat paradigmaatisia mielikuvia, ja jotka puolestaan ohjaavat julkista 
keskustelua, havaintoja ja tulkintoja todelisuuta vääristävälä tavala. Antilan (2006) mukaan 
huonontumisdiskurssin valta on kistaton, muta kuitenkaan harva, jos yksikään suomalainen 
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työelämän tutkija on valmis alekirjoitamaan väitetä suomalaisen työelämän yleisestä 
kurjistumisesta (Antila, 2006, 9). 
 
Työn mielekkyyden tunteen väheneminen on havaitu työolotutkimuksissa (ks. Alasoini, 
2006, 2007, työolobarometri 2013), muta on edeleen epäselvää, mistä suomalaiset puhuvat 
puhuessaan mielekkyydestä ja kertoessaan sen heikentymisestä. (Järvensivu, Valkama & 
Koski, 2009, 25.) Tästä syystä onkin tärkeää kartoitaa, mitä työn mielekkyys työntekijäle 
oikeastaan on ja mistä se asioista se koostuu. 
 
Työn mielekkyys on aihe, jota todelakin voi tarkastela monesta eri kulmasta. Kartoitaessani 
käsiteen monipuolisuuta huomasin myös sen yleisyyden tason. Työn mielekkyys mainitaan 
useissa teksteissä ja artikkeleissa. Sen tärkeydestä kerotaan ja sen vaalimista korostetaan. 
Kuitenkaan minule ei selkeästi noussut kuvaa sitä miten mielekkyys työpaikala ilmenee ja 
mihin se lityy tai mitä se on. Tässä tutkimuksessani en pyri saamaan tietoa sitä, mihin 
suuntaan työn mielekkyys on muutumassa. Tutkimuksen tarkoituksena ei ole myöskään antaa 
vastauksia työelämän laadusta puolesta tai vastaan. Tärkeämpää tämän tutkimuksen kannalta 
on pyrkiä löytämään, mistä työn mielekkyys koostuu osuustoiminnalisen tapausorganisaatio 
työntekijöilä, ja selitämään ilmiötä heidän kokemuksiensa kauta hieman enemmän. 
Tutkimukseni fokus on koetussa työn mielekkyydessä. Pyrin tutkimuksessani tuomaan esile 
ne asiat, joista työn mielekkyyden kokemus rakentuu ja onko silä litymäpintaa 
organisaation toimintatapaan tai yrityskultuurin. Myös omaa tutkimustani ohjaa käsitys sitä, 
etä kokemuksela työn mielekkyydestä on yksilölisiä eroja. Työn mielekkyyden kokemus 
muotoutuu yksilökohtaisesta kokemuksesta ja tajunnalisuudesta lähtien. (kt. Syväjärvi ym., 
2012). Tässä tutkimuksessa työn mielekkyyden kokemus perustuu sihen uskomukseen, etä 
työn mielekkyys on jonkinlainen ihmisen kuvaus suhtautumisestaan itse työhön ja 
työolosuhteisin työn laadulisista näkökulmista. Työn mielekkyyden kokemus on jotakin, jota 
tutkimukseni yritää selventää uudela tavala.  
2.2 Yhteisölisyys  
Yhteisölisyys vitaa ihmisten väliseen vuorovaikutukseen. Näitä vuorovaikutuksen 
elementejä ovat mm. kommunikaatio, valtasuhteet, tiedonkulku, ongelmien ratkaisu ja 
johtaminen (Koiranen, 2011,12). Koirasen (2011) mukaan toimivassa työyhteisössä kaikki 
tietävät yhteisönsä perustehtävän, päämäärät, arvot ja normit. 
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Ryhmiä muodostetaan tietyä tavoiteelista tarkoitusta varten, joka sitoo yhteiseen 
tavoiteeliseen toimintaan. Yhteiskunnan eri alueila tavoiteelisia ryhmiä muodostetaan 
tietyä tarkoitusta varten. Näitä ovat esimerkiksi yhdistyksissä, intressiryhmissä ja työelämän 
organisaatioissa olevat ryhmät. (Jauhiainen & Eskola, 1994, 49.) Bionin (1979) mukaan 
työryhmälä tarkoitetaan mitä tahansa tavoiteen mukaiseen toimintaan kykenevää ryhmää. 
 
S- ryhmä osalistui Henkilöstöteko -kilpailuun vuonna 2000, S-ryhmän S-työvire 2000-
valmennusohjelmala, ja voiti kilpailun. Valmennusohjelmala tavoiteltin entistä 
tytyväisempää, motivoituneempaa ja osaavampaa henkilöstöä sekä työyhteisöä, jossa on 
mukava työskennelä. Tässä panostetin käytännössä fyysisen kunnon kohennukseen, 
vuorovaikutustaitoihin, ajankäytön halintaan, vaikutamiskeinoihin ja työpaikan 
vihtyvyyteen. ( Hyppänen, 2010, 43.) S- ryhmässä oli havaitu, etä työnantaja ei voi luoda 
työhyvinvointia ja työvireytä yksin. Tärkeää on, etä työnantaja tarjoaa mahdolisuuksia, 
puiteita sekä resursseja näiden edistämiseksi ja yläpitämiseksi (Hyppänen, 2010, 43). 
 
Nikkilä ja Paasivaara (2008, 83) nimeävät työyhteisön hyvinvoinnin keskeiseksi tekijäksi 
keskustelevan johtamistyön. Paras keskustelu on luotamukselista dialogista keskustelua, 
jossa valitsee molemminpuolinen kunnioitus. Tarkkosen (2012, 170) mukaan dialogila on 
monia hyötyvaikutuksia, jotka voivat tukea henkilöstön työhyvinvoinnin ja tulokselisuuden 
tavoiteita. Tarkkonen (2012, 169) kirjoitaa dialogin vähentävän psykologisia 
puolustusreaktioita, jotka estävät keskustelun tärkeistä aiheista. Dialogin avula on 
mahdolista päästä yhteisymmärykseen. Aarnikoivu (2011) sanoo dialogin käymisen taidon 
olevan olennainen kehityskeskusteluissa ja yleensä esimiestyössä. Molemminpuolinen kasvu 
sekä kehityminen ovat läsnä. Dialogin tavoiteena ei ole lisätä keskustelukumppanin käsitystä 
omasta ymmäryksestä, vaan kasvataa yhteistä ymmärystä (Aarnikoivu, 2011, 157). Dialogi 
kasvataa innovativisuuta ja syventää osapuolten ymmärystä (Tarkkonen, 2012, 170). 
Suonsivu (2011, 53) kertoo ihmisten välisen vuoropuhelun olevan perusedelytys kaikele 
inhimilisele kasvule ja kehityksele. 
 
Koska tutkijat ovat määriteleet työn mielekkyytä monin eri tavoin rajaan itse tässä 
tutkimuksessani työn mielekkyyden yksilön omaksi kokemukseksi koetusta todelisuudesta. 
”Ihmisten kokemukset ovat merkitykselisiä ja rakentavat hänen koko elämäntilanteensa 
mukaan lukien kompleksinen työelämä” (mm. March 2010; Pertula & Syväjärvi 2012). 
8 
 
Situaatio, jossa ihminen elää, on aina ainutkertainen, ja yksilö antaa työntekemisele ja työle 
oman sisäisen merkityksensä (Rauhala 1989, 27, 35 – 39; Rauhala, 1993, 83). 
Situaatio on eräänlainen vältämätömyyssuhde tutkitaessa kokemusta työn mielekkyydestä. 
Tulokset sitä, mitä työn mielekkyys on, saadaan nin ikään empirisestä aineistosta, joita 
leimaa yksilöhistorialisuus. 
 
Tässä tutkimuksessani olen nimennyt haastateltavien tapaus organisaatiossa osana olemisen 
käsiteilä: arinalaisuus ja ryhmäytyminen, koska se on luonteeltaan yhteisö. Arinalaisuudela 
voidaan ymmärtää organisaatiokultuuri ja yrityksen toimintatapa. 
3 Fenomenologisen tutkimuksen toteutus ja menetelmät 
3.1 Fenomenologia ja holistinen ihmiskäsitys 
Tutkimukseni lähtökohtana on fenomenologia, jonka keskeisin tutkimuskohde on ihmisen 
oma kokemus. Fenomenologian lähtökohtana on, etä ihminen on tajunnalinen olio ja kun 
tajunnalisen ihmisen toiminta suuntautuu sekä valitsee kohteensa, kokee ihminen elämyksiä. 
(Metsämuuronen, 2006, 152, 165.) Pertulan (2005) mukaan kokemus voi ola tietoa, tunneta, 
intuitiota ja uskoa sekä niden yhdistelmiä (Pertula, 2005, 119, 137). Kokemukset työn 
mielekkyydestä ovat lähtöisin tutkitavien omasta elämästä, ja haluan selvitää, milaisista 
asioista työn mielekkyyden kokemus heile muotoutuu. Tutkimuksessani haluan otaa selvää, 
onko arinalaisuudela tai ryhmäytymiselä yhteytä kokemuksin työn mielekkyydestä. 
Voitaisin sanoa, etä fenomenologinen metodi pyrki pääsemään irti nistä asioista, jotka ovat 
luotuja sosiaalisesti ja kultuurilisesti. Fenomenologiassa olaan kinnostuneita koetusta 
todelisuudesta ja sitä miten asiat ilmenevät ihmisen todelisuudele. 
 
Tutkimuksen analyysin suoritan Pertulan (1995, 2000) eksistentiaalisen fenomenologian 
menetelmälä, jossa yhdistyvät deskriptivinen ja hermeneutinen fenomenologia. 
Fenomenologisen metodin voidaan ymmärtää läsnäolon, kuuntelemisen ja vaikutetuksi 
tulemisen toteutamisena. Tutkijan tulee avautua ilmiöle sen sijaan, etä sulkeutuisi 
aikaisempin käsityksinsä maailmasta. Fenomenologisen metodin avula saadaan esile toisen 
ihmisen kokemukselinen ainutlaatuisuus (Pertula, 2000, 428 – 441.) 
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Pertulan (1995, 71) mukaan tutkijan täytyy tutkimuksessaan tuoda julki ihmiskäsityksensä. 
Ihmiskäsitykselä tarkoitetaan kaikkia ihmistä koskevia oletuksia, jotka ovat mukana koko 
tutkimusprosessin ajan (Rauhala 1983, 13). Tutkimukseni pohja on Rauhalan (1983, 27) 
holistisessa ihmiskäsityksessä, jonka mukaan ihminen on tajunnalinen, situationaalinen ja 
keholinen (Metsämuuronen, 2006, 161–162, Pertula, 1995, 16). Rauhalan holistinen 
ihmiskäsitys on myös omaksutu eksistentiaalisen fenomenologian ihmiskäsitykseksi ja 
ihmiskäsityksen holistisuus merkitsee sitä, etä kaikki nämä kolme perusmuotoa 
(tajunnalinen, situationaalinen ja keholinen) edelytävät toisensa (Pertula, 1995, 16). 
Tutkimuksessa pyrin deskriptivisyyteen ja oman esiymmäryksen poissulkemiseen 
(sulkeistaminen) koko analyysin ajan. 
3.2 Aineiston keruu 
Sain tutkimusluvan joulukuussa 2013 ja aloitin aineiston keräämisen, eli haastateluiden 
tekemisen tammikuussa 2014. Tein vimeisen haastateluni helmikuun alussa. Talensin 
jokaisen haastatelun kahdele nauhurile, silä halusin varmistaa sen, etä tieto saadaan 
varmasti talennetua. Tietojenkäsitelyvaiheessa talensin jokaisen haastatelun omaksi 
tiedostokseen. 
 
Haastateluihin osalistui henkilöstöstä kuusi eri tason työntekijää. Tässä tutkimuksessa 
työntekijä vitaa yrityksen kaikkin työntekijöihin. Tutkimukseen osalistui ylempää johtoa ja 
rivimyyjiä, ja haastateltavat työskentelivät organisaatiossa eri aloila. Kaikkien haastateltavien 
yhteystiedot sain organisaation koulutusasiantuntijalta. Tulevasta tutkimuksestani informoitin 
jo etukäteen koulutusasiaintuntijan avustuksela sähköpostitse, ja tämän yhteydessä jaetin 
saatekirje (Lite 2). Saatekirjeen tavoiteena oli valaista tutkimukseni tarkoitusta ja tiedotaa 
sisälöistä, jota työntekijät tietäisivät, mihin pyydän heitä osalistumaan. Tutkijana minule 
oli erityisen tärkeää, etä osalistuminen oli vapaaehtoista, vaikka organisaatio kannustikin 
osalistumaan tutkimukseen. Ensimmäisen sähköpostiviestin jälkeen suurin osa 
haastateltavista ilmoiti halukkuudestaan osalistua. Olin kaikkin haastateltavin 
henkilökohtaisesti yhteydessä ennen haastatelua, joloin keroin heile tarkemmin 
tutkimuskysymyksestäni ja sihen lityvistä teemoista. Korostin oman kokemuksen 
merkitystä ja sitä, eten halunnut antaa heile likaa ajateltavaa tai varsinaisia kysymyksiä 
etukäteen, koska kyseessä tulisi olemaan avoin haastatelu, joloin oma kokemus ja tunne ovat 
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tärkeintä. Kaksi haastateltavista pyysivät vielä tarkentavan erilisen sähköpostin aiheesta ja 
teemasta ennen haastatelua. 
 
Haastatelut toteutetin haastateltavien työpaikoila. Ne kestivät vajaasta puolesta tunnista 
vajaaseen tuntin. Korostin jokaisen haastatelun alussa, etä kyseessä on avoin haastatelu 
johon ei ole tarvinnut valmistautua. Avoin haastatelu etenee haastateltavan ehdoila, muta 
olin luonut kysymysrungon, jonka pohjalta pystyin tarvitaessa ohjaamaan keskustelua (Lite 
1). Annoin keskustelun kuitenkin kulkea omala painolaan, likaa kysymyksiä mietimätä. 
Joidenkin haastateltavien kohdala kysymysrungosta oli aidosti hyötyä, muta toisten kanssa 
sitä ei tarvitu. Aloitin jokaisen haastatelun aina samala tavala, pyytämälä palautamaan 
mieleen, missä henkilö nyt työskentelee, missä roolissa, ja miksi hän pääti lähteä juuri täle 
kyseisele alale. Työhistoriassa taaksepäin palaaminen osoitautui hyväksi tavaksi palautaa 
mieleen henkilökohtainen työhistoria sen monialaisuudessaan, ja näin saada henkilö 
pohtimaan omaa työtään laajemmin, palautamala muistot lopulta tähän hetkeen. 
 
Koska tutkimukseeni osalistui organisaatiotasola hyvin moninainen joukko, myös 
työhistorioissa oli merkitäviä eroavaisuuksia. Haastateltavien eritelemistä miehin ja naisin 
ei ole tässä tutkimuksessa syytä tehdä, silä jokaisela tutkimukseen osalistuneela on 
kokemusta työstä ja omakohtaisia kokemuksia työn mielekkyydestä. Tutkimuksessani en 
myöskään pyri vertaamaan miesten ja naisten välisiä eroavaisuuksia työn mielekkyyden 
kokemuksesta.  Pyrin haastateluiden edetessä nostamaan esile asioita, joita työntekijät 
mainitsivat puheissaan. Näin pyrin varmistamaan sen, etä henkilö varmasti pääsee kertomaan 
laajasti asioista, joila voi ola merkitystä työn mielekkyyden kokemukseen. Haastateluiden 
aikana pyrin sihen, eten ohjaa keskustelua likaa, silä tutkimuksen tavoiteena oli tuoda 
haastateltavien ääni kuuluvin. 
3.3 Aineiston analyysi 
Aineiston analyysissä käytin Pertulan eksistentiaalista fenomenologista menetelmää (1995, 
2000). Tämä menetelmä pohjautuu Giorgin visivaiheisesta analyysimenetelmästä ja sen 
analyysimenetelmässä on kaksi osaa, jotka sisältävät seitsemän vaiheta. Ensimmäisessä 
vaiheessa on tarkoitus edetä literoidusta tekstistä kohti yksilökohtaisia merkitysverkostoja. 
Toisessa vaiheessa yksilökohtaiset merkitysverkostot mieletään ehdotelmiksi yleisestä 
tiedosta. Tarkoituksena on päästä rakentamaan yksilökohtaiset kokemukset yleiseksi 
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tieteeliseksi tiedoksi ja näitä kuvastavat toisen vaiheen lopussa yksi tai useampi yleinen 
merkitysverkosto. (Pertula 1995, 94 – 95; Pertula 2000,432). 
 
Tutkimusaiheeni on sekä yksilökohtainen etä yleinen. Pyrinkin tässä tutkimuksessa analyysin 
tuomaan tulokseen käsiteelisesti yleistä tietoa, eli usean ihmisen ainutkertaisesti koetun 
maailman yhteisiä sisältöjä aiheeseeni lityen. Valitsin Pertulan (1995, 2000) menetelmän 
myös siksi, etä sen etuna on joustavuus ja muunneltavuus ilmiön mukaisesti. Ilmiö, jota 
tutkin, on vaikeasti rajatava ja se ei ole yksiseliteinen. Siksi metodin menetelmän 
mukautumisesta tai joustavuudesta voi ola myöhemmässä vaiheessa apua. 
3.3.1 Yksilökohtaiset merkitysverkostot 
Aloitin aineiston käsitelyn sanatarkala literoinnila. Literointityön koin aikaa vieväksi ja 
pian saatoikin huomata kelon sirtyneen ajassa muutaman tunnin eteenpäin. Literoitua 
aineistoa kertyi 54 sivua. Aineiston literoinnin jälkeen luin sen läpi useasti saadakseni 
mahdolisimman hyvän käsityksen omasta aineistostani. Ymmärsin, etä jo literointivaiheessa 
olin huomannut tietyjen teemojen ja aiheiden toistuvuuden sekä poiminut ns. hyviä 
sanontoja. Mitä enemmän tekstiäni sisäistin ja luin, huomasin etä kyseessä on varsin rikas 
aineisto, josta aloin tekemään merkitysyksiköitä erilisele paperile. Pirsin tässä vaiheessa 
kuusiosaisen ruudukon, jonka tarkoituksena oli helpotaa omaa kokonaisuuden ymmärystäni 
tutkijana. Aloitin tämän työskentelyn ensin lisäämälä kaikki selaiset osat tekstistä, jotka 
olivat mielestäni tutkimusaiheeni kannalta olennaisia. Näitä asioita tuli valtavasti. Ymmärsin 
jäsennyksen merkityksen lukiessani metodin lityvää kirjalisuuta. Tutkimusaineiston 
jäsentäminen on tehtävä jo senkin vuoksi, etä aineisto on lähes poikkeukseta lian laaja 
analysoitavaksi ja hahmotetavaksi selaisenaan (Pertula, 1995, 73). Ruudukoissa tietyt 
teemat kuitenkin näytäytyivät minule helposti ja aloin alevivaamaan eri merkitysyksiköitä 
eri väreilä. 
 
Kokemuksen tutkimuksessa tutkijan täytyy alusta saakka tietää, mitä hän haluaa tutkia ja 
mistä tutkitavien elämänalueisin lityvistä merkityskokemuksista hän on kinnostunut 
(Pertula, 1995, 73). Tässä vaiheessa kirjoitin erilisele paperile vastaukset kysymyksin: 
Mitä tutkit, kun tutkit työn mielekkyyden kokemusta? Miten ymmärät kokemuksen? Miten 
minä tutkijana ymmärän työn mielekkyyden?  Halusin tehdä tämän esiymmärykseni 
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aukikirjoitamisen tässä vaiheessa, jota pystyisin sulkeistamaan oman ennakkokäsitykseni ja 
olemaan mahdolisimman avoin haasteltavien kokemuksile ja niden ilmentymisele. Tämän 
jälkeen ryhdyin jakamaan intuitivisesti jokaisen aineiston merkityksen sisältävin yksiköihin. 
Tässä vaiheessa oli tärkeää keskityä tutkimusaiheen kannalta olennaiseen eli sihen, mitä 
oikeasti tutkin tässä tutkielmassa. Sisältöalueiksi muodostuivat palaute, asiakaspalvelu, vastuu 
ja vapaus, arvot, kokemus sitä etä on oikeassa paikassa, työn merkitys ja arinalaisuus.  
 
Merkityssuhteiden muuntaminen tutkijan kielele 
 
Merkityssuhteet erotetuani aloitin aineiston muuntamisen tutkijankielele. Tämän vaiheen 
tarkoituksena on, etä tutkija pystyy käännöstyönsä avula tavoitamaan yksilön kokemuksen 
keskeisen sisälön (Pertula, 1995, 74). Koin tämän vaiheen eritäin antoisaksi ja tunsin, etä 
ymmärsin aineistoani taas enemmän, koska jouduin todela mietimään, miten asiat muunnan, 
jota aito kokemus säilyy ja teksti pysyy sisälölisesti alkuperäisele uskolisena. Seuraavassa 
esitän esimerkkejä käännöstyöstä eripituisten tekstien avula. 
 
Esimerkki 1 
 
No tota tietenki elämässä pitää työ ola, etä tulee ihan toimeen, etä se nyt on se yks osa. 
Muta siten voishan sitä tehä mitä vaan, jos pelkästään sitä palkkaa ajatelee, muta sis se 
työn mielekkyys on tärkeetä. Säännölisyys ja tämmönen, etä ite on huomannu ku nyt kaupan 
alalaki on olu nin pitkään, etä kun on… on tulu semmonen tunne, etä tätäkö tää nyt on, 
nin ei jaksakkaan enään. Etä tavalaan rutinoituu. Muta siten, kun tekee hommat vähän 
paremmin, mieti miks mää tätä teen tai keskityy sihen, ninkö kaupan alala keskityy sihen 
asiakkaaseen, etä noh tässä nyt hoijan tän ihmisen kohtaamisen ja näin. Nin sitä saa sen 
voiman sihen työhön -ja ilon -ja innon -ja innostuksen. Elikkä tavalaan sinä mieti, etä tää 
on mun elämää ja mitä mää tältä haluan. ja semmonen itsensä psyykkaus nin. Se on ninkö 
nissäkin tilanteissa, kun pitkään oli ihan kassala vain. Jaa pitkään, muta jonkun vuoden ja 
se alko tuntuu itelä, etä ei tässä ihan mule ritä kiksejä. Nin nin näis tilanteissa, et okei 
mä teen tän homman siten täysilä, jos teen ja siten oon huomannu, ku mää oon tehny sen 
täysilä ni muukki on huomannu, etä ku mää teen sen täysilä. Ja site onki saanu nitä 
hommia ja pääsee semmoseen kierteeseen. Tuntuu, etä se tuo sen merkityksen sihen työhön 
ja se ku on merkitykselinen työ, nin se tuo merkityksen sihen elämään, etä on se aika iso 
rooli. 
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Muunnos tutkijan kielele: 
 
Hän pitää työtä tärkeänä elämässä, muta ei pelkän rahalisen hyödyn takia vaan myös työn 
mielekkyydestä johtuen. Hänen työnkuvansa on olut rutinoitunuta, mikä on tuntunut hänestä 
ritämätömältä. Hän on kuitenkin ratkaissut tämän tekemälä työnsä hyvin. Hänen 
saavutuksensa on huomatu ja se on saanut työn tuntumaan merkitykseliseltä. Kun on 
merkitykselinen työ, silä on myös merkitys hänen elämässään. 
Esimerkki 2 
 
Se yhteisölisyys on semmonen tosi tärkee, etä ehkä se antaa semmosta ninkö merkitystä. 
Työ tuntuu siltä, etä silä on merkitystä, sehän on tosi tärkeetä ja sen kokkee silee. 
Muunnos tutkijan kielele: 
 
Yhteisölisyys tuo tunteen sitä, etä työlä on merkitystä. Tunne sitä, etä työlä on merkitystä 
on hänele tärkeää. 
 
Esimerkki 3 
 
Kaikki mun läheisetkin tietää, etä mule tää työ on tosi tärkeetä ja mää oon tosi onnekas, etä 
mää oon päässy tämmöseen työhön näin nuorena ja site tietenki edeleenki korostan sitä 
esimiehen roolia, etä ninku moni muu esimies ei vältämätä ois antanu näinki 
kokematomale näin paljon vastuuta, muta kylä sen vastuun ja vapauden kauta tulee mun 
mielestä se työn merkitys, etä mää koen olevani tärkeä, mää koen etä mää pystyn 
vaikutamaan ja mää pystyn tekemään itsenäisiä päätöksiä ja mää pystyn itsenäisesti 
kehitämään ja mula saa ola ninkö omat mielipiteet, nin sieltä kauta kai se tulee etä on 
aina ihana lähtä töihin. 
 
Muunnos tutkijan kielele: 
 
Hän kokee, etä vastuun ja vapauden kauta syntyy työn merkitys. Tätä kauta hän kokee, etä 
hän pystyy vaikutamaan, tekemään päätöksiä ja kehitämään. 
 
Merkityssuhteiden sijoitaminen sisältöalueisin 
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Sisältöalueet olivat kokemuksia työn mielekkyydestä eli nitä elementejä mistä työn 
mielekkyys koostuu. Nämä elementit jäsensivät tutkimusaineistoani. Tässä vaiheessa sirsin 
kaikki tutkijan kielele kääntämäni merkityssuhteet määritelemini sisältöalueisin. 
Esimerkissä esitämäni sisältöalue ”oikeassa paikassa” tarkoitaa valintaa oikeasta 
työpaikasta, koska se tuotaa yksilöle merkityksen elämään.  
 
Esimerkki 1 
 
Sisältöalue: Työn merkitys 
 
Hän pitää työtä tärkeänä elämässä, muta ei pelkän rahalisen hyödyn takia vaan myös työn 
mielekkyydestä johtuen. Hänen työnkuvansa on olut rutinoitunuta, mikä on tuntunut hänestä 
ritämätömältä. Hän on kuitenkin ratkaissut tämän tekemälä työnsä hyvin. Hänen 
saavutuksensa on huomatu ja se on saanut työn tuntumaan merkitykseliseltä. Kun on 
merkitykselinen työ silä on myös merkitys hänen elämässään. 
 
Esimerkki 2 
 
Sisältöalue: Työn merkitys 
Tunne sitä, etä työ on merkitykselistä on hänele tärkeää. 
 
Esimerkki 3 
 
Sisältöalue: Vastuu ja Vapaus 
Hän kokee, etä vastuun ja vapauden kauta syntyy työn merkitys. Tätä kauta hän kokee, etä 
hän pystyy vaikutamaan, tekemään päätöksiä ja kehitämään. 
 
 
Sisältöalueista rippumaton yksilökohtainen merkitysverkosto 
 
Tässä tutkimusvaiheessa käännetyistä merkityksen sisältävistä yksiköistä muodostetaan 
yksilökohtainen merkitysverkosto. Fenomenologisen psykologian analyysissä on säilytetävä 
kunkin ihmisen koetun maailman kokonaisuus (Pertula, 1995, 77). Tämä vaihe oli 
15 
 
mielenkintoinen ja merkitysverkostot näytäytyivät eräänlaisina tarinoina, jotka 
todelisuudessa toimivat myös tivistelminä alkuperäisistä haastateluista. Tässä vaiheessa 
pohdin nimeäisinkö haastateltavat jolain tavala, jota yksilökohtaisuus tulisi enemmän esile, 
muta koin sen kuitenkin tarpeetomaksi.  
 
Esimerkki yksilökohtaisesta merkitysverkostosta 
 
Hänele työ on tärkeää, kuitenkin reilu kolmasosa päivästä menee hänelä työhön. Hän 
opiskelee vielä samanaikaisesti ja kokee, etä vikonloppuisinkaan ei jää varsinaista vapaa -
aikaa, muta hän kuitenkin kertoo, etä se on oma valinta ja intoa on. Hän haluaa kehityä 
työssä, ja kehitää myös työyhteisöä omila opintoprojekteilaan. Hän kertoo, etä nykyisin 
työssä ei enää huudeta ja möykätä, silä nilä tavoila tekisi itsestään vain pelen. Hänen 
mukaansa pitää ola tietyt pelisäännöt ja periaateet, muta ihmiset lähtevät tekemään asioita 
siloin, kun he itse ymmärtävät, miksi jotakin tehdään. Hän kertoo, etä armeijahomma ei 
toimi. 
 
Hän kertoo arinalaisuuden olevan heidän yhteistään. Hän kertoo, etä se on yhteinen tieto ja 
samanlaiset periaateet joila toimitaan. Hän kokee, etä ei ole selaista tilanneta tai hetkeä 
töissä joloin hän ei voisi kele tahansa soitaa ja kysyä apua. Arinalaisuuteen kuuluu, etä 
olaan vähän nin kuin samassa veneessä. 
 
Hän kertoo etä työssä on olut hyviä ja huonoja puolia. Hänen päivänsä venyvät meneilä 
olevan remontin takia ja hän haluaa ola mukana kehitämisessä. Hänele on tärkeää päästä 
vaikutamaan ja ola mukana. Hän on jatkuvasti lähetämässä esimieheleen sähköpostissa 
kehitysideoitaan. 
 
Hänen mukaansa työn mielekkyys tulee sitä, etä saa vapaasti tehdä töitä, eikä esimies ole 
joka päivä eikä joka vikkokaan hengitämässä niskaan. Se, etä saa tehdä oman näköistä, on 
hänele tärkeää. Työn mielekkyys tulee hänen mukaansa sitä, etä on arinalainen tapa tehdä 
asioita, muta kuitenkin selainen tietynlainen vapaus ja vastuu. Vapaus ja vastuu ovat hänele 
todela tärkeitä asioita. Hän kertoo, etei vihtyisi paikassa jossa olisi prikuleen tarkat 
määräykset joka ainoaan asiaan. 
 
Hän muistaa erään tavarantilauserän, jonka toteutukseen sekä suunniteluun hän ja hänen 
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alaisensa käytivät paljon aikaa. Hän sai koko timin mukaan ja pyrki innostamaan ihmisiä. 
He toteutivat tilauksen ja he onnistuivat. Tämän hän koki tärkeäksi esimiehenä ja oman työn 
mielekkyyden lisääjänä. Hän kertoo olevansa joukkuepelaaja, eikä koe mielekkyytä siloin 
ninkään, jos itse onnistuu jossain, vaan kun porukala onnistutaan. 
 
Kinnostuksen alaisesta ja hänen kehitymisestään hän kokee itsele merkitykselisenä asiana. 
Työelämä ja sen mielekkyys vaati hänestä kehitymistä. Se, etä ei nähdä työtä ja työpaikkaa 
vain vältämätömänä pahana, vaan kaikkine mahdolisuuksineen. 
 
Hän muistaa tilanteen, jossa lotossa oli jaossa iso poti. He olivat työporukan kanssa tehneet 
porukkaloton ja keskusteleet kuka tulee seuraavana päivänä töihin, jos voito tulisi. Hän 
kertoo, etä hän tulisi töihin, silä työ on hänele jotain muuta kuin vain raha. Ja jota 
elämässä on sisältöä, pitää ola työtä. 
 
Ennen analyysin toiseen päävaiheeseen sirtymistä lähetin yksilökohtaiset merkitysverkostot 
haastateltavile, ja pyysin heitä arvioimaan, onko merkitysverkosto todenmukainen. Halusin 
heidän myös kertovan, tunnistavatko he itsensä tekstistä. Tutkielman eetisyyden kannalta 
pyysin myös erikseen luvan saada käytää yhtä yksilökohtaista merkitysverkostoa 
esimerkkinä työssäni. Kaikki haastatelut hyväksyivät ensimmäisen päävaiheen analyysin 
tulokset eli yksilökohtaiset merkitysverkostot omalta osaltaan. 
3.3.2 Yleiset merkitysverkostot 
Tässä vaiheessa luin useaan kertaan yksilöliset merkitysverkostot läpi ja aloin tunnistamaan 
nistä kokemuksia, joita havaitsin useala työntekijälä. Koska tiesin, etä aineistoni oli varsin 
laaja, myös ns. ”kokemusten kirjo” oli laaja ja sen työstäminen kohti yleisempää tietoa oli 
tutkimukseni seuraava vaihe. Pertula (2000, 428 – 441) on tehnyt myöhemmin 
fenomenologisen metodin uudeleenmuotoilua, mikä koskee analyysin yleistä tietoa 
muodostavaa osaa ja katavuuden vaatimusta. Tutkimustiedon katavuus on eksistentiaalisessa 
fenomenologiassa sitä, etä yleisen tiedon analyysi säilytää välitömän yhteyden 
yksilökohtaiseen tietoon (Pertula, 2000, 432). Yleisen tiedon analyysin on sis edetävä 
mahdolisimman pitkään yksilökohtaisela tasola. Minula oli kuusi yksilökohtaista 
merkitysverkostoa, joten aloitin kuuden yleisen merkitysverkoston ehdotelman 
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muodostamisen. Yleisen merkitysverkoston tulee sisältää jokaisen tutkitavan 
yksilökohtaisissa merkitysverkostoista nousseet keskeisimmät sisälöt, jotka ovat olennaisia 
tutkimusaiheen kannalta (Pertula, 1995, 85). Jota voidaan varmistua merkityksen 
yleisyydestä, tässä vaiheessa tutkijan täytyy löytää sama merkitys jokaisesta yksilökohtaisesta 
merkitysverkostosta (Pertula, 1995, 86). Pyrkimys yleisen merkitysverkoston tavoitamiseen 
ei sis merkitse koetujen maailmojen samanlaisuuta, vaan se on myös tutkijan tietoinen 
päätös etsiä perimältään ainutkertaisten koetujen maailmojen yhteisiä sisältöjä. Yleinen 
merkitysverkosto onkin aina eräänlainen tutkijan muotoilema käsiteelinen likiarvo 
tutkitavien yhteisistä kokemuksista (Pertula, 1995, 89). 
 
Merkityssuhteiden erotaminen ja muuntaminen merkityssuhde-ehdotelmiksi 
 
Ryhdyin pilkkomaan yksilökohtaisista merkitysverkostoista merkityksen sisältäviä yksiköitä. 
Yksiköiden tulee ilmaista itsessään tutkitavan ilmiön kannalta olennainen, selaisenaan 
ymmärretävä merkitys (Pertula 1995, 94). Jaoin tutkimusaineiston, eli kaikki kuusi 
merkitysverkostoa merkityksen sisältävin yksiköihin. Aina kun tunsin, etä haastateltava 
alkoi kertoa aiemmasta poikkeavaa merkitystä, erotin /-merkin avula merkitykset omiksi 
kappaleikseen. 
 
Kulkiessani kohti seuraavaa askelta, eli kohti yleistä tietoa muodostin merkityssuhde-
ehdotelmat. Tässä vaiheessa kokemuksen yksilölisyys tulee häivytää ja muutamaa ne 
yleisele kielele (Pertula 2000, 434). Koin tämän vaiheen haastavaksi, silä eräänlainen 
häivytäminen kielelisesti yksilöstä ja hänen ainutlaatuisista sanoistaan oli nyt tehtävä ja 
muunnetava jo kertaaleen käännetyt tekstit vielä yleisemmäle tasole. Pyrin pitämään 
mielessäni jokaisen käännöksen kohdala kokemuksen aitouden, sen etä se ei perimältään 
menetä ainutlaatuisuutaan ja merkitystään. Helpotaakseni myöhempiä vaiheita, 
tietojenkäsitelyä ja palaamista taaksepäin numeroin nämä käännökset. Seuraavassa esitän 
esimerkkejä yksilökohtaisen merkitysverkoston muuntamisesta (kääntämisestä), sekä 
jakamisesta merkityssuhde-ehdotelmiksi. Esimerkit ovat eri haastateluista satunnaisessa 
järjestyksessä ja sulkuihin on kirjoitetu merkityssuhde-ehdotelma. 
 
Esimerkki muuntamisesta (HA): 
 
1. Hän pitää työtään tärkeänä ja haluaa ola alala, jossa arvomaailma kohtaa hänen omansa. 
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(Organisaation arvot kohtaavat työntekijän yksilölisen arvomaailman, joka vaikutaa 
kokemukseen työn tärkeydestä). 
 
23. Hän arvostaa vastuuta ja vapauta työssä, mikä tuo hänele työn merkityksen. Työn 
merkityksen kauta tulee sen tärkeys ja hän kokee, etä hän pystyy vaikutamaan sekä 
tekemään itsenäisiä päätöksiä. (Kokemus sitä, etä työntekijä saa vastuuta ja tehdä vapaasti 
työtä, luo tunteen etä työlä on merkitys ja työ on tärkeää). 
 
 
Merkityssuhde-ehdotelmien sijoittaminen sisältöalueisin 
 
Kun merkityssuhteet on muunnetu ehdotelmiksi, siretään ne kunkin yksilökohtaisen 
merkitysverkoston kohdala omaan nitä jäsentävään sisältöalueeseen.  Sisältöalueita ei 
kuitenkaan pyritä vielä tässä vaiheessa yleistämään. (Pertula, 2000, 436.) Minula oli nyt 
kuusi merkityssuhde-ehdotelmaa, joita käsitelin erilisinä tiedostoina ja aloitin niden 
sijoitamisen sisältöalueisin. Kirjoitin eriliseen tekstitiedostoon sisältöalueet, joita muodostui 
5- 9 aineistosta rippuen. Seuraavaksi ryhdyin poimimaan ehdotelmia niden ale. 
 
Sisältöalueiksi muodostuivat: 
1. Arvot vaikutajana työn mielekkyyteen 
2. Esimiestoiminta 
3. Arinalaisuus 
4. Kehityminen 
5. Onnistuminen 
6. Työn merkitys 
7. Vastuu ja vapaus 
8. Palaute 
9. Asiakaspalvelu 
 
Seuraavassa esimerkki merkityssuhde-ehdotelmien sijoitamisesta sisältöalueisin edelä 
mainitun tekstin avula. 
 
HA: Arvot vaikutajana työn mielekkyyteen 
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Organisaation arvot kohtaavat työntekijän arvomaailman, joka vaikutaa kokemukseen työn 
tärkeydestä. 
 
HA: Vastuu ja vapaus työn mielekkyyden tekijänä 
Kokemus sitä, etä työntekijä saa vastuuta ja tehdä vapaasti työtä, luo tunteen etä työlä on 
merkitys ja työ on tärkeää. 
 
Ensimmäisen keran luodessani sisältöalueita hyvin intuitivisesti halusin vielä sisälytää 
kaiken mahdolisen aineistostani. Sisältöalueiksi muodostuivat palaute, kehityminen, 
onnistuminen, esimiestoiminta, asiakaspalvelu, vastuu ja vapaus, arvot, työn merkitys ja 
arinalaisuus.  Tässä vaiheessa ryhdyin keskitymään nihin kokemuksin, jotka olivat 
olennaisia minun tutkimuskysymykseni kannalta. Koin tämän vaiheen paljon helpompana 
kuin aikaisemman vaiheen sisältöalueisin sijoitamisen. Tämä saatoi johtua sitä, etä 
aineisto oli nyt paljon jäsentyneemmässä muodossa ja entuudestaan minule tutu. Kaikkien 
kohdala toistuivat seuraavat sisältöalueet: Arvot, arinalaisuus sekä työn merkitys. Tämän 
lisäksi videstä aineistosta nousi kehityminen, onnistuminen sekä vastuu ja vapaus. Lisäksi 
kolmesta aineistosta nousi sisältöalueeksi vielä palaute.  Tässä vaiheessa palasin takaisin 
haastateltavien taustoihin ja huomasin, etä kaikki nämä visi joila oli vastaavia sisältöalueita 
toimivat jonkin tason esimiehinä. Oivalsin, etä sisältöalueita jotka lityivät selkeästi toisinsa 
pystyi tivistämään ja yhdistämään samaan sisältöalueeseen kuuluvaksi. Päätin luoda vielä 
uuden sisältöalueen nimeltä oma toiminta, jonka ale sijoitin muun muassa kehitymisen. Uusi 
jäsentely osoitautui eritäin hyväksi tutkimukseni kannalta. 
 
Ehdotelma yleiseksi merkitysverkostoksi 
 
Tässä vaiheessa tutkimusta edetään vaiheeseen, jossa kuudesta merkityssuhde- ehdotelmasta, 
jotka on jaetu sisältöalueisin, muokataan omia yhtenäisiä sekä selkeitä kokonaisuuksia. Koin 
tämän vaiheen eritäin haastavaksi ja aikaavieväksi. Tutkijana minun oli vaikeaa muokata 
aineistoa kokemata, etä se kärsi jolain tavala. Aineistoa tulee hioa nin pitkään, etä se on 
hahmotetavissa yhtenä kokonaisuutena ja muotoila ehdotelmia löytääkseen parhaan 
kuvaustavan. (Pertula, 2000, 439). Kun tämä vaihe oli saatu päätökseen, minula oli edessäni 
kuusi ehdotelmaa yleiseksi merkitysverkoksi (Lite 3.) 
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4 Tulokset 
Tutkimuksen tarkoituksena oli selvitää, mistä työn mielekkyyden kokemus koostuu. 
Tutkimuskysymyksen ympärile muotoutui myös kinnostus organisaatiokultuurin ja 
yrityksen toimintatavan vaikutuksesta työn mielekkyyden kokemukseen. Tutkimukseni 
kannalta myös ehdotelmat yleiseksi merkitysverkoksi voisivat ola tuloksia jo itsessään, koska 
ne kaikki sisältävät kokemuksia, jotka ovat merkitykselistä jokaisen omasta ainutlaatuisesta 
elämäntilanteesta käsin. Olin kuitenkin tehnyt tietoisen päätöksen etsiä omassa 
tutkimuksessani usean ihmisen ainutkertaisesti koetun maailman yhteisiä sisältöjä aiheeseeni 
lityen, eli käsiteelistä yleistä tietoa. Tämän takia valitsin alun perin eksistentiaaliseen 
fenomenologiaan pohjautuvan metodin, jonka avula on tarkoitus muutaa yksilökohtaiset 
kokemukset yleiseksi tieteeliseksi tiedoksi. (Pertula, 2000, 428). Tutkijana ymmärsin 
kuitenkin, etä ilmiön yksilökohtaisuus on vahva ja myös ehdotelmat voisivat toimia 
tuloksina, muta tässä tutkimuksessa ne ovat vain tutkimusvaihe, jonka avula tutkimusta 
syvennetään. Näiden avula muodostin yhden yleisen merkitysverkoston, joka on hyvin 
korkeala yleisyyden tasola ja kataa ristiridatomasti kaikki kuusi ehdotelmaa. Tutkimuksen 
varsinainen tulos on yleinen merkitysverkosto. Yleinen merkitysverkosto sisältää olennaisen 
ja yhteisen haastatelemieni työntekijöiden kokemuksista työn mielekkyydestä ja sitä, 
milainen paikka arinalaisuudela on työn mielekkyyden kannalta. 
 
Yleinen merkitysverkosto 
 
Kokemus työn tärkeydestä vaikutaa myös kokemukseen työn mielekkyydestä. Yksilön antama 
arvo työle ja työn tekemisele pohjautuu sihen, kuinka tärkeänä sitä pidetään. Tämä 
puolestaan vaikutaa kokemukseen työn mielekkyydestä. On yksilölistä kuinka arvot ja 
arvostuksen kohteet muotoutuvat työssä ja näin olen työn mielekkyys koostuu erilaisista 
asioista. Työn mielekkyyden kannalta onkin tärkeää kokea, etä työlä on merkitystä ja se on 
tärkeää. 
 
Työn mielekkyyden kokemukseen vaikutavat arvot ja avoimuus. Organisaation arvomaailman 
täytyy kohdata yksilön oma arvomaailma, jota työntekijä voi alekirjoitaa toiminnan ja 
sitoutua yritykseen. Aikaisempi työkokemus työstä ja sen arvomaailmasta vaikutavat 
nykyiseen tuntemukseen työn mielekkyydestä. Kun työntekijän ja organisaation arvot menevät 
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hyvin yhteen, on luontevaa kokea työn mielekkyytä. Koetu työn mielekkyys on vakaata, kun 
organisaation kanssa ei ole arvoristiritoja. Positivinen mielikuva omasta organisaatiosta 
lisää työn mielekkyyden kokemusta. 
 
Yhteisölisyydelä on rooli työssä ja työn mielekkyydessä. Yhteenkuuluvuuden tunne on 
merkitykselinen, silä siloin työntekijä kokee olevansa osa jotakin. Yhteisölisyys on 
työntekijäle tärkeää työn mielekkyyden kannalta. Hyvä yhteishenki sekä tivis yhteistyö 
lisäävät työn mielekkyyden kokemusta. Työn mielekkyys koostuu yhteisölisyydestä ja se antaa 
työle merkitystä. 
 
Työntekijäle arinalaisuus on heidän yhteistään ja se merkitsee yhdessä tekemistä, joka lisää 
työssä vihtyvyytä ja yhteisölisyyden tunneta. Arinalaisuudessa olaan lähelä toisia ja se 
antaa työntekijäle taustatuen ja he jakavat saman arvoperustan. Arinalaiset arvot 
vahvistavat työntekijän positivista kuvaa omasta organisaatiosta. Tämän mielikuvan 
vahvistuminen vaikutaa positivisela tavala myös koetuun työn mielekkyyteen. Työntekijän 
täytyy voida alekirjoitaa arvomaailma ja toiminnan arvo, jota hän voi kokea olevansa osa 
arinalaisuuta. Arinalaiset arvot ovat nitä arvoja,  joita organisaation työntekijät 
kannatavat, ja niden vaaliminen sekä toteutaminen tuotavat työhön mielekkyytä. 
Organisaation toimintakultuuri nousee työn mielekkyyden sekä työhyvinvoinnin kannalta 
keskiöön, silä toiminta sekä teot työpaikala ovat kaikki arinalaisuuta ja sen kultuuria. 
Työntekijän tunne sitä, etä hän voi seistä näiden arvojen ja toimintojen takana, johtaa 
hyvään tunteeseen omasta työstä, joka puolestaan tekee työstä mielekästä. Työelämässä 
tapahtuu kaiken aikaa muutoksia, muta arinalaisuus nähdään pysyvänä asiana. 
Yhteisölisyytä korostavan organisaation arvot ovat arinalaisuudessa, joita ovat lämmin 
ihmisten kohtaaminen ja ihmisistä huolehtiminen. Työntekijä kokee arinalaisuuden lisäävän 
kokemusta työn mielekkyydestä. 
5 Tulosten tulkintaa 
Yleinen tieto tässä tutkimuksessa kosketaa ainoastaan tutkimukseen osalistuneita. Tiedon 
yleistäminen ei ole tutkijan tehtävä, vaan kukin lukija voi omala kohdalaan pohtia, ovatko 
tulokset uskotavia heidän oman kokemuksensa ja ymmäryksensä perusteela. (Lehtomaa 
2005, 186.) Omassa tutkimuksessani tein tietoisen päätöksen, etä etsin käsiteelisesti yleistä 
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tietoa, eli usean ihmisen ainutkertaisesti koetun maailman yhteisiä sisältöjä aiheeseeni lityen. 
Olin tutkimuksen alussa kinnostunut selvitämään, mistä asioista koostuu työn mielekkyyden 
kokemus. Toinen tutkimusaihe oli selvitää, onko organisaatiokultuurila ja yrityksen 
toimintatavala mitään merkitystä tai vaikutajaa koetussa työn mielekkyydessä. Tutkijana 
mielenkintoisimpia vastauksia sain tähän edelä mainituun. Yleinen merkitysverkosto on 
luotu kaikkien kuuden tutkimukseen osalistuneen henkilön yhteisten kokemusten perusteela. 
 
Pertulan (2000, 440) mukaan tarkoituksena on rakentaa dialogia empiristen tulosten ja jo 
olemassa olevan tiedon välile luoden tulkinnaliset kehykset tutkitavale ilmiöle. 
Fenomenologinen tutkimusprosessi ei rajoitu vain analyysin tuotamin tuloksin, ja 
empirisen vaiheen jälkeen tutkija voi vapautaa itsensä aineistolähtöisyyden asetamista 
rajoista. Tutkija voi tulkita saatuja tuloksia tutkimuksen kannalta merkitykselisestä 
näkökulmasta sekä erilaisten teoreetisten ajatelutapojen valossa (Laine 2001, 42.) Tämän 
tutkimuksen kannalta mielenkintoista on pohtia yleisen merkitysverkoston tuloksia, joita ovat 
arvot, joihin mielän myös työn tärkeyden kokemuksen, ja toisena arinalaisuus joka linkityy 
yhteisölisyyteen. Tutkimuksessani muodostuneila tuloksila on yhtymäkohtia uusimpin työn 
mielekkyyden tutkimuksin. 
5.1 Yhteisölisyys ja arvot keskiössä työn mielekkyyden tunteeseen 
Jatkuva epävarmuus voi pirstaloitaa kokemusta työn mielekkyydestä, jonka johdosta 
työntekijät saatavat sitoutua työyhteisöihinsä entistä löyhemmin (Alasoini 2006, 42, 53 – 55; 
Moilanen 2007, 209 – 211; Räikkönen 2007, 228 – 229). Uusimpien tutkimusten mukaan 
”uudeksi työn uhkatekijäksi saataakin nousta ihmisten sosiaalisen kinnitymisen heikkous, 
kun työntekijöiden mahdolisuudet sitoutua ja kinnityä työnantajaan pitkäjänteisesti ovat 
vähentyneet merkitävästi. - Heikko sosiaalinen kinnityminen sekä työyhteisön puutuva tuki 
ja läsnäolo saatavat aiheutaa ihmisile psyykkisiä ongelmia kuten ahdistuneisuuta ja 
masentuneisuuta. Löyhä yhteisölinen kinnityminen voi tuoda haasteita myös 
yhteiskunnale,” kuvaa työterveyslaitoksen vanhempi tutkija Anu Järvensivu. 
(Työterveyslaitos, 2013) 
 
Tutkimuksessani kävi ilmi, etä työntekijät mieltävät yhteisölisyyden isoksi osaksi 
kokemustaan työn mielekkyydestä. Yhteisölisyyden ajatusta luodaan ja viedään eteenpäin 
myös organisaatiotasola. Mielenkintoista onkin pohtia yhteisölisyytä korostavan 
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organisaation vaikutusta työn mielekkyyden kokemukseen makrotasola. Yleisesti oman 
toimipaikan ja työpaikan voisi tässä tapauksessa ajatela mikrotasola ja yleisemmälä sekä 
laajemmala makrotasola koko organisaation. Yhtenäistety arinalaisuus toteutuu sekä makro- 
etä mikrotasola ja näin olen tuotaa hyötyä sekä työntekijöile etä organisaatiole 
kokonaisuudessa. Voidaan oletaa arinalaisuuden olevan strategia, joka sisältää myös 
työntekijöile helposti ymmäretäviä ja alekirjoitetavia arvoja, joiden takana he pystyvät 
seisomaan. He ovat sitoutuneita työntekijöitä organisaatioon ja se on jotain ”heidän 
yhteistään”. Näin olen yhteisölisyytä korostavat organisaatiot saatavat tulevaisuudessa ola 
menestyksekkäitä, silä yhteisölisyys, tuki ja arvostus ovat kaikki sekä strategiassa, muta 
myös jalkautuneet henkilöstön käytöön sekä organisaation eri tasoile. Myös Syväjärvi ym 
(2012) toteavat tutkimuksessaan, etä työn mielekkyys ilmenee ja sihen voidaan vaikutaa 
sekä yksilö- työyhteisö- ja organisaatiotasola. (Syväjärvi, 2012, 119) 
 
Tässä tutkimuksessa ilmeni, etä organisaatiokultuurila ja yrityksen toimintatavala on 
merkitystä työn mielekkyyden kannalta. Myös Tsai (2011) on saanut tutkimuksessaan selvile, 
että organisaatiokultuurila on vaikutusta työn mielekkyyteen. Jacobs & Roodt (2008) 
puolestaan osoitivat positivisen rippuvuussuhteen organisaatiokultuurin ja työntekijöiden 
työn  mielekkyyden  välilä.  Tutkimuksessani arinalaisuus  voidaan  ymmärtää 
organisaatiokultuurina ja yrityksen toimintatapana, muta myös yksilöiden omaksumana 
käytäytymisenä. Ashforth (2008) on kirjoitanut organisaatio käytäytymisen olevan laajalti 
heimokäytäytymistä. Hän argumentoi, etä jota yksilö voi ymmärtää, jotakin nin abstraktia 
kuin organisaatio, on se rippuvaista sitä kuinka yksilö ymmärtää yksilöliset konkreetiset 
tapahtumat ja käytännön kokemukset (grounded experiences). Näitä ovat esimerkiksi 
tapahtumat ja vuorovaikutus, joihin lityvät tietyt ihmiset, paikat ja ajat. 
Hänen mukaansa elety todelisuus, joka ilmentää ymmärystä on pohjimmiltaan ja 
väistämätä heimoihin lityvä. (Ashforth, 2008, 538). 
 
Arinalaisuudessa voidaan nähdä olevan myös heimoontumisen pirteitä. Hiltunen (2011) 
kirjoitaa ihmisen olevan perusluonteeltaan laumaeläin, jonka perimä ja vaisto ohjaavat 
heimoutumaan. Heimoontumiseen johtaa tarve ola vuorovaikutuksessa samala tavala 
toimivien ja ajatelevien ihmisten kanssa (Hiltunen, 2011, 161). Nykyisessä yhteiskunnassa 
me kaikki kuulumme useaan eri heimoon, joita ovat esimerkiksi suku, urheiluseura, 
työryhmä, tai vaikkapa Facebook- ryhmä. Hiltunen tivistää, etä heimoontumisen tarve ohjaa 
ihmisen sosiaalista käytäytymistä ja sitä voidaan hyödyntää hyvässä ja pahassa. (Hiltunen, 
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2011, 161 – 162.) Hiltunen (2011) nostaa esile työyhteisön ja yrityksen yhtenä heimona 
johon ihminen kuuluu. Hänen mukaansa heimoontumisen elementejä kannataa käytää 
hyväksi oman yrityksen väen työtyytyväisyyden ja sitoutumisen kasvatamiseksi. (Hiltunen, 
2011, 162 – 163.) Toisin sanoen arinalaisuus linkityessään koetuun työn mielekkyyteen 
sisältää sekä strategisia asioita, kuten strategian jalkautamista ja arvojen jalkautamista, muta 
myös heimonomaista käytäytymistä, jonka voisi litää myös esimerkiksi 
sosiaalipsykologiaan. 
 
Tutkimuksessani nousivat esile arvot osana työn mielekkyytä. Arvot ovat yleisesti 
hyväksytyjä periaateita, jotka muodostavat toiminnan ja työyhteisön näkymätömän 
selkärangan (Paasivaara, 2009, 93). Paasivaaran (2009) mukaan arvojen tulisi ola tarkkoja 
toimintatapoja ja niden luonne ei ole abstrakti. Arvot ovat kaiken käytäytymisen ja 
toiminnan taustala. Paasivaara (2009) nimeää arvokeskustelussa ongelmaliseksi sen, etä 
nitä pidetään lian teoreetisina mikä vaikeutaa niden viemisen keskele arjen työtä. 
Tutkimuksessani arvot nähtin selkeinä ja kirkkaina. Jokainen työntekijä jakoi organisaation 
arvot omien henkilökohtaisten arvojensa kanssa. Työntekijät sis pystyivät alekirjoitamaan ja 
seisomaan organisaation arvojen takana. Tämä puolestaan lisäsi heidän tunnetaan työn 
mielekkyydestä. Myös Cennamo & Gardner (2008) ovat saaneet selvile tutkimuksessaan, etä 
henkilökohtaisten arvojen ja organisaatio arvojen yhteensopimatomuus vähensi työn 
mielekkyytä. Gennamon & Gardnerin (2008) tutkimus myös selvensi, etä henkilökohtaisten 
arvojen ja organisaatio arvojen näkeminen yhtenäisinä on tärkeää kaikile sukupolvile. 
Tutkimuksessani arvot voidaan litää myös kultuuriseen näkökulmaan. Ihmisyhteisö luo 
oman sosiaalisen todelisuutensa kauta arvot ja normit. Blom (2009, 152 – 153) on 
kirjoitanut työpaikkakultuurila, eli asioila joita arvostetaan, olevan yhteyden työyhteisön 
hyvinvointin, joka muotoutuu luotamussuhteista rakentuvana sosiaalisena pääomana. Hän 
perustaa ajatuksen Colemanin (1994) mukaan, eli sosiaalinen pääoma on verkostoissa 
vaikutavaa luotamusta ja yhteisölisyytä. 
 
Luotamus on sosiaalinen ”höydyke” tai oikeammin resurssi, joka ei ole ostetavissa, ja sen 
syntyminen vaati pitkän kehitymisen. (Ilmonen, Jokivuori, Likanen, Kevätsalo ja Juuti, 
1998, 44). Työyhteisön myönteinen ilmapiri, luotamus omin ja muiden kykyihin sekä 
muiden arvostus edistävät Lönnqvistin (2002, 12) mukaan motivoitumista ja työn 
mielekkyyden kokemista.  Kokemukseen ja tietoon perustuva luotamus pohjautuu 
perustavasti vuorovaikutukseen ja kommunikaatioon, joka autaa osapuolia keräämään tietoa 
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”toisesta” ja soveltamaan sitä erilaisin tilanteisin (Lewicki & Bunker 1996, 121 – 122). 
Ilmonen ym (1998) kirjoitavat, etä juuri kokemukseen perustuva luotamus tai sen puute 
ovat tyypilisiä suomalaisessa yritysmaailmassa. Ihmiset kaipaavat varmuuta työsuhteisin ja 
työhön lityvilä muutoksila ja työsuhteiden epävarmuudela on nähtävissä yhteytä työn 
epämielekkyyden kokemuksin. (Syväjärvi ym. 2012, 47). Yksi työntekijöile tärkeitä 
perusoletuksia on pitkään olut luoto sitä, etei hän tule erotetuksi ylätäen (Järvensivu, 
2009, 25). Tutkimuksessani tuli esile suuri luotamus omaan organisaatioon ja sen 
pysyvyyteen. Tämä on tutkimustulos, joka tukee sitä oletamusta, etä organisaatiot, joissa 
henkilöstö kokee voivansa luotaa pysyvyyteen ja sihen, etä oma työpaikka on ja säilyy, 
kokevat enemmän tai paremmin työn mielekkyytä. Myös Ylöstalo (2009, 78) kirjoitaa 
varmuuden olevan Suomalaisile tärkeimpiä työpaikan ominaisuuksia ja hänen mukaansa on 
vaikea ajatela työn olevan mielekästä, elei työpaikka ole varma ja pysyvä. 
5.2 Työn mielekkyyden kokemus 
Tutkimuksessani tuli esin, etä työn mielekkyys on monesta asiasta koostuva kokonaisuus 
työntekijäle. Kuitenkin perustana täle kokemuksele täytyi ola se, etä yksilö kokee työnsä 
tärkeäksi. Kun työ koetin tärkeäksi, oli silä myös merkitys työntekijän elämässä. Syväjärvi 
ym. (2012) toteavat, etä työssä on kyse ihmisele laajemmasta kokonaisuudesta ja työ on 
tärkeää ”itsensä toteutamisele, itsearvostuksele ja identiteetile” (Syväjärvi ym., 2012, 48). 
On yksilölistä, milaisia merkityksiä työ saa elämässä. Osala ihmisistä työ on kutsumus, 
toisila puhtaasti palkkatyö ja toisile se on keino luoda uraa. (Baumeister 1991, 119). Myös 
oman tutkimukseni tulokset tukevat tätä väitetä. Yksilöt arvioivat työn tärkeäksi erilaisista 
lähtökohdista ja näkökulmista. 
 
Syväjärvi ym.(2012) ovat tarkasteleet tutkimuksessaan työn mielekkyytä. Syväjärvi ym. 
(2012, 16 – 17) kirjoitavat tutkimuksessaan työn mielekkyydelä olevan useita elementejä. 
Syväjärven ym. (2012) mukaan työn mielekkyytä arvioitaessa on ymmäretävä työntekijä 
kokevana eli ”tiedolisena, kompetentina, tajuavana, havainnoivana ja intuitivisena 
toimijana”. Nämä toimijat arvostavat osalisuuta ja vaikutamisen mahdolisuuta. Näin olen 
mielekkyyden ehtoja ovat ”oikeus tasapuolisuuteen ja mielipiteen ilmaisemiseen, 
mahdolisuus tula kuuluksi ja osalistua, vuorovaikutus ja kommunikaatio, keskinäisyys ja 
toiseus sekä yhteistoiminnalisuus ja rajaamaton verkostoituminen”. Syväjärvi ym. (2012) 
jatkavat, etä työn mielekkyyteen kuuluvat myös olennaisena osana sisältötekijät. Näitä 
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sisältö-tekijöitä ovat mm. työn monipuolisuus, haasteelisuus, pätevyydet ja osaamiset. 
Kirjoitajat myös listaavat työn organisointitekijät, joita ovat mm. työnjako, työnkierto, aika ja 
paikka. (Syväjärvi ym. 2012, 16 – 17.) On huomatava, etä myös omassa tutkimuksessani oli 
viteitä näihin kaikkin Syväjärven ym. luokiteluihin. 
 
Tuloksista pystyi näkemään pientä limitäisyytä, muta tämä saatoi johtua ilmiön vaikeasta 
rajatavuudesta. Esimerkiksi työntekijöiden arvojen ja organisaatio arvojen, voitin nähdä 
tutkimuksessani olevan hyvin samankaltaisia. Yleisestä merkitysverkosta saatoi huomata 
ketjumaisuuta, esimerkiksi kokemus työn tärkeydestä johti työn mielekkyyden kokemukseen 
(syy-seuraussuhteita). Toisaalta jo teoreetinen vitekehys antoi ymmärtää sen veran, etä 
työn mielekkyys on moniuloteinen käsite. Liukkonen (2006) on kirjoitanut, etä 
voitajaorganisaatio on se, joka parhaiten yhdistää erilaisten ihmisten arvomaailmat, verkostot 
ja kultuurin. (Liukkonen, 2006, 135). Hänen mukaansa tälainen toiminta vähentää 
konflikteja ja krisejä, joloin halitavuus paranee. Uskoisin, etä myös työn mielekkyys voisi 
kasvaa positivisela tavala Liukkosen (2006) esitämän teorian mukaisesti. 
6 Tutkimusprosessin arviointia 
6.1 Tutkielman arviointia 
Tutkimuksen tarkoituksena oli selvitää mistä asioista työn mielekkyys koostuu ja se onko 
kokemuksela työn mielekkyydestä litymäpintaa organisaation toimintatapaan tai 
yrityskultuurin. Mielestäni onnistuin vastaamaan tutkimuskysymyksini. Tutkimusprosessi 
oli pitkä ja intensivinen. Alussa koin haastavaksi toteutaa tilaustyönä tehtävän tutkimuksen, 
silä halusin pysyä mahdolisimman puolueetomana ja linjata tutkimuksen suunnan itse 
omasta mielenkinnosta nousten. Mielestäni pystyn tutkijana rehelisesti sanomaan, etä 
aineisto on itsessään tuotanut työni tulokset. Tämä on tavalaan autanut minua löytämään 
kultaisen keskitien ja olemaan puhtaasti avoin ilmiöle ja kokemuksele. Koska 
fenomenologian lähtökohtana on nähdä ilmiöt juuri nin kuin ne ovat (Pertula, 2000, 428), 
olen tutkielmaa tehdessäni pyrkinyt deskriptivisyyteen ja eksistentiaalisen fenomenologian 
prosessin mukaiseen sulkeistamiseen. 
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Työelämän tutkimus ja oman työn mielekkyyden tietoinen tarkastelu on alati muutuvassa 
organisaatiomaailmassa tärkeää. Ymmärys omasta työn mielekkyydestä ja sen kokemuksesta 
nousee väistämätä arvoon sekä organisaatiole etä yksilöle. Kun työssä vihtyy, kestää sielä 
vaikeanakin aikana. Työtyytyväisyytä työpaikala on arvokasta tutkia ja siksi uskonkin, etä 
tämän tutkielman arvo on hyödynnetävissä organisaatiokohtaisela tasola. 
 
Koska työn mielekkyyden käsite on hyvin monialainen ja tulkinnalinen käsite, tutkijana oli 
hankalaa asetaa sile tarkkoja rajoja. Tutkijana tein kuitenkin yhden selkeän huomion, joka 
nousi mielestäni läpi aineiston esile. Jota työ voidaan kokea mielekkäänä, silä täytyy ola 
merkitys yksilöle eli työntekijäle. On hämmästytävää huomata, kuinka lopulta aineisto on 
se itse, joka tekee ja ”kirjoitaa” tutkielman. Pyrin alusta saakka olemaan lukemata likaa 
teoriaa tai kirjalisuuta, jota aineiston analyysivaihe säilyisi kokemuksele mahdolisimman 
”puhtaana” ja uskolisena. Näin olen lopussa pystyin tutkijana aidosti uskomaan, etä olin 
tavoitanut kaiken olennaisen ilman oman käsityksen johdatelua aiheesta. Kritisesti 
tarkasteltuna minula kuitenkin on henkilökohtaisesti kokemusta työstä ja työn 
mielekkyydestä, joten jolain tavala myös oma ymmärys on voinut vaikutaa tutkimukseen.  
 
Tutkijana käytin paljon aikaa pohtiessani, mikä painoarvo ehdotelmila yleisiksi 
merkitysverkostoksi on työssäni, koska aihe sinänsä on yksilökohtainen. Ehdotelmat yleisiksi 
merkitysverkostoiksi sisälsivät paljon työn mielekkyyden palasia ja yleisestä poikkeavaa 
ainutlaatuisuuta, muta kaikkien niden tarkasteleminen erilisinä ei ole tarpeelista. Tiedostan 
tulosten ja aiheen laajuuden, muta halusin tietoisesti rajata työtäni. Ehdotelmien pohjalta 
kuitenkin jokainen voi tarkastela työn mielekkyyden kokonaisuuta ja monimuotoisuuta 
(Lite 3). Olen tyytyväinen tähän päätökseen. 
 
Jatkotutkimusaihe, joka ensimmäisenä nousi mieleeni, olisi tutkia työn tärkeyden kokemusta 
suhteessa koetuun mielekkyyteen. Eli kokevatko yksilöt, joile työ on tärkeää ja 
merkitykselistä, työnsä mielekkäämpänä kuin yksilöt, jotka eivät laita työtä arvomaailmassa 
nin korkeale. Uusia mielenkintoisia aiheita tutkia olisivat myös selaiset tilanteet, joissa 
työn mielekkyytä tai mieletömyytä on syntynyt. Jo oman aineistoni keruuvaiheessa sain 
kuula mielenkintoisia tarinoita yksilöiden työelämästä. Sain kuula, miten yksilöiden taustat 
ja aikaisempi työelämän kokemus linkityvät kokemukseen työn mielekkyydestä. 
Haastateluita tehdessäni huomasin, etä oman työelämän mieleen palautaminen ja sitä 
kertominen saatoi linkityä nykyiseen kokemukseen. Aiheena yksilölinen työhistoria osana 
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työn mielekkyytä tarjoaisi mielenkintoisen näkökulman työelämän tutkimisele ja 
kehitämisele. 
6.2 Tutkielman luotetavuus 
Kokemuksen tutkimuksen onnistumisen perustava kriteeri on tutkijan kritinen arvio 
tutkimusprosessin kaikista vaiheista ja sen kuvaamisesta. Tämä on myös perustana 
luotetavuuden ehdoile (Pertula, 1995, 109.)  Luotetavuuden arvioinnin keskeinen 
lähtökohta fenomenologisessa tutkimuksessa on tutkijan kyky tavoitaa ilmiö selaisena, kuin 
se tutkitavale ilmenee (Pertula 1995, 104).  Lähetin sähköpostitse kaikile tutkitavile 
heidän henkilökohtaisen merkitysverkostonsa luetavaksi ja pyysin heitä ohjeistamaan minua, 
mikäli heilä olisi jotain korjatavaa tai kommentoitavaa. Pyysin heitä myös kertomaan, 
tunnistavatko he itsensä tästä tekstistä. Näin pyrin tutkijana takaamaan itseleni sen, etä en 
ole tulkinnut tai poistunut yksilön alkuperäisestä kokemuksesta. Lähetin myös valmin 
tutkimukseni haastateltavile luetavaksi ennen kuin julkaisin tulokset muuala. Tämän halusin 
tehdä lähinnä arvostuksesta tutkimukseen osalistuneita kohtaan. Tutkimuksen osalta yleisesti 
hyväksytyjä eetisiä maleja on pyrity noudatamaan mahdolisimman tarkasti tutkitavien 
anonymiteetiä suojaten. 
 
Koska kyseessä on haastava aihe ja ilmiö, ei työn mielekkyyden kokonaisvaltainen 
hahmotaminen tämän tutkimuksen kannalta ole mielekästä. Tulokset ovat todenmukaisia 
tämän aineiston pohjalta ja tiedon yleistäminen ei ole tutkijan tehtävä. Tutkijana koinkin 
eritäin haasteeliseksi käsiteen työn mielekkyys rajaamisen pro gradu -tutkielman 
laajuussuosituksen mukaiseksi. Käsiteenä työn mielekkyyden määritely yksiseliteisesti on 
vaikeaa, jopa mahdotonta. Tämän lisäksi ymmärsin jo aikaisessa aineiston analyysivaiheessa, 
etä käsissäni oli varsin laaja aineisto ja tulokset tulisivat olemaan sen mukaiset. Tuloksissa 
yleinen merkitysverkosto kuvaa kaikkien haastateltavien yhteisiä kokemuksia työn 
mielekkyydestä. 
 
Tutkimuksessa täytyi tehdä rajaamista ja jäsentämistä sen jokaisessa vaiheessa. Käsiteenä 
työn mielekkyys on moniuloteinen ja ensimmäinen rajaus oli tehtävä käsiteiden 
avauskappaleessa.  Aineistoni oli laaja ja metodin mukaisesti se on poikkeukseta 
jäsennetävä. Tulosten tulkinnalisessa osiossa oli rajatava oman tutkimuksen kannalta 
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mielenkintoisimmat tulokset joita tarkastela enemmän. Tämä toi tutkimukseeni todelista 
haasteta ja tiedostan, etä paljon ehkäpä olennaistakin oli jätetävä tutkimukseni ulkopuolele. 
 
Kyseessä oli tilaustyönä tehty tutkielma. Haastateltavat valitin ilman tutkijan omaa 
vaikutusta. Tein kuitenkin hyvin selväksi, etä tutkimukseeni osalistuminen on ehdotoman 
vapaaehtoista ja valinta on ihmiselä itselään. Sinänsä moniäänisyys tutkimuksessani on hyvä 
asia, muta tutkimuksen kannalta olisi olut mielenkintoista kuula esimerkiksi pelkästään 
esimiesten mieteitä työn mielekkyydestä. Tässä tutkimuksessa haastateltavista visi olivat 
jonkin tason esimiehiä ja he myös jakoivat suurimman osan kokemuksista. Kuitenkin lopulta 
mielenkintoista on, etä kaikki eri tasola organisaatiossa työskentelevät ja eri aloila 
työskentelevät henkilöt omasivat jotain, joka heile kaikile oli yhteistä puhutaessa 
kokemuksesta työn mielekkyydestä. Fenomenologisessa tutkimuksessa on tärkeää, etä 
tutkimus etenee aineistolähtöisesti eli tutkimusaineiston ehdoila. Tutkijan tulee muistaa, etä 
tutkitavien kokemuksia ei voi tutkia iralisina heidän elämäntilanteestaan (Pertula 1995, 
102.) Halusin toteutaa tutkimuksen ja kerätä aineistoni avoimela haastatelula juuri tästä 
syystä. Halusin varmistaa, eten johdatele tutkimukseen osalistuneiden kokemuksia. Olen 
myös pyrkinyt läpi tutkimuksen reflektoimaan tutkimusprosessia ja tuomaan sen vaiheet esile 
mahdolisimman läpinäkyvästi. 
 
Oppimiskokemus sinänsä on tehdä tutkielma ja huomata, etä se todela jäsentyy itsessään 
selaiseksi kuin sen on tarkoitus jäsentyä, sen tiedon ja aineiston pohjalta joka käytetävissä 
on. Tämä tukee omaa näkemystäni sitä, etä mitään enakko-oletuksia aiheesta tai 
vastauksista ei olut. Olin jopa ylätynyt sitä, kuinka paljon tutkimukseni antoi viteitä 
aikaisemmin tehtyihin tutkimuksin ja työn mielekkyyden käsiteen konkretisointin. Aihealue 
oli laaja ja myös sihen lityvät käsiteet varsin laajoja. Tämä tarjosi työle todelista haasteta, 
silä esimerkiksi työn mielekkyyden määritelmä jo itsessään ei ole yksinkertainen tai 
yksimielisesti selitetävissä, kuten teoriaosuudessa käy ilmi. Monta mielenkintoista suuntaa 
oli rajatava ulos ja keskitytävä sihen, mikä oli olennaista juuri minun tutkimukseni kannalta. 
Olen tyytyväinen lopputulokseen, vaikka pientä kipuilua alussa aiheen kanssa koin. 
 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvitää, mistä koostuu työn mielekkyys ja miten se 
linkityy arinalaisuuteen. Muutuvan ja kehityvän työelämän kannalta työn mielekkyyden 
tutkiminen on ajankohtaista, jopa joissain konteksteissa innovativista. Aiheele olisi selvästi 
kysyntää, jota sitä pystytäisin ymmärtämään enemmän. Muun muassa työhyvinvoinnin 
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tutkija Heidi Lehtopuu tekee väitöskirjaa ”työntekijöiden kokemasta työn mielekkyydestä”, 
jole myös työsuojelurahasto on myöntänyt stipendin. Työn on tarkoitus ola 
esitarkastetavana vimeistään vuonna 2014. Lehtopuun tavoite on ymmärtää, mihin kaikkeen 
yksilön kokema, työstä saatava sisäinen palkitsevuuden tunne kinnityy, ilmenee ja mitä 
edelytyksiä täle tunteele on uskomuksenaan, etä työn mielekkyys ymmäretään tälaisten 
lähestymisten ansiosta. (Lehtopuu, 2014). Elementit, joista työn mielekkyys koostuu, eivät ole 
yksiseliteisiä. Kuitenkin niden määritäminen ja ymmärtäminen on tärkeää, jota voidaan 
lähtökohtaisesti ymmärtää itse ilmiötä ja kehitää mielekkyytä työssä. 
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Liteet 
Lite 1. Haastatelurunko 
 
1. Ensiksi haluaisin kysyä missä työskentelete ja miksi päätite lähteä täle alale? 
2. Mikä on tehtäväsi ja roolisi omassa työssäsi? 
3. Onko työnne teile tärkeää ja perustelisiteko miksi näin? 
4. Miten kuvaisit arinalaisuuta? Mitä se on? 
5. Mitä arinalaisuus sinule merkitsee? 
6. Kuinka mielekkäänä koete oman työnne? 
7. Voisiteko kokea, etä työnne olisi yhtä merkitykselistä jossain toisessa organisaatiossa? 
8. Miten koete arinalaisuuden vaikutavan oman työnne mielekkyyden kokemukseen? 
9. Mitä tai mitkä ovat mielestänne arinalaisuuden mahdolisuudet? 
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Lite 2. Saateviesti 
 
Hei, 
 
Aika on ystävä- aika on viholinen, muta se on ainut apu tiedon tarpeelisen. Sinulta pyydä en 
mitään muuta, en mitään enempää, kuin kalisarvoista aikaasi. 
 
Olen soveltavan psykologian opiskelija Lapin yliopistosta ja teen Pro gradu- tutkielmaani 
työn mielekkyyden kokemuksesta. Tutkin opinnäytetyössäni milaiset asiat ja tekijät 
vaikutavat työn mielekkyyteen. Olen erityisen kinnostunut vastaajien yksilölisistä 
kokemuksista sitä, miten ja mistä työn mielekkyys koostuu. 
 
Tutkimukseen osalistuvien anonyymius taataan ja vastaukset käsitelään luotamukselisesti, 
nin etä ketään yksitäistä vastaajaa ei voida tunnistaa. Mikäli haluat lisää tietoa 
tutkimuksestani, minuun voi rohkeasti otaa yhteytä. 
 
Tutkimukseen osalistuminen on vapaaehtoista. Olen vikola 4 sinuun yhteydessä tiedustelen 
halukkuudestasi osalistua sekä mahdolisen haastateluajan sopimisesta. 
 
 
Kitäen, 
 
Jonna Huovinen 
Lapin Yliopisto 
Yhteiskuntatieteiden tiedekunta 
jonhuovi@ulapland.fi 
gsm xxx-xxx xxxx 
 
40 
 
Lite 3. Ehdotelmat yleisiksi merkitysverkostoiksi 
 
H1. 
Kun työssä saa vastuuta ja vapauta, luo se työntekijäle työn merkityksen. Työn merkityksen 
kauta tulee työn tärkeys ja hän kokee, etä hän pystyy vaikutamaan sekä tekemään itsenäisiä 
päätöksiä. Työntekijäle tämä on tärkeää, ja kokemus työn mielekkyydestä kasvaa. Kun 
työntekijä kokee, etä työ on merkitykselistä, se tunne ja arvo työle jaetaan myös muila 
elämän osa-alueila, kuten perheen ja läheisten kesken. Oman esimiehen toimintatavat ja 
luotamus työntekijään vaikutavat kokemukseen työn merkityksestä. Kun esimies antaa 
vastuuta nuorele työntekijäle, seuraa sitä halu tehdä työtä paremmin ja työntekijä kokee 
olevansa tärkeä. Esimiesasemassa oleva työntekijä harvoin ajatelee, mitkä asiat tekevät 
työstä merkitykselistä tai mielekästä. Oman työn mielekkyyden pohtimisen sijaan esimies 
saataa keskityä enemmänkin alaisten hyvinvointin.  
 
Työn mielekkyyden kokemukseen vaikutavat arvot. Organisaation arvomaailman täytyy 
kohdata yksilön oma arvomaailma, jota työntekijä voi alekirjoitaa toiminnan ja sitoutua 
yritykseen. Työntekijäle tälaisia arvoja ovat lämpimät ihmisläheiset arvot sekä turhan 
tärkeilyn poistaminen. Aikaisempi työkokemus huonossa työssä tai arvomaailmassa vaikutaa 
nykyiseen tuntemukseen työn mielekkyydestä. 
 
Työntekijän täytyy voida alekirjoitaa arvomaailma ja toiminnan arvo, jota hän voi kokea 
olevansa osa arinalaisuuta. Arinalaiset arvot ovat hänele nitä arvoja, joita hän kannataa 
ja niden vaaliminen sekä toteutaminen tuotavat työhön mielekkyytä. Organisaation 
toimintakultuuri nousee työn mielekkyyden sekä työhyvinvoinnin kannalta keskiöön. 
Työntekijän toiminta sekä teot työpaikala ovat kaikki arinalaisuuta ja osa sen kultuuria. 
Työntekijän tunne sitä, etä hän voi seistä näiden arvojen ja toimintojen takana, johtaa 
ylpeyden tunteeseen työstä, joka puolestaan johtaa työn mielekkyyden kokemukseen. 
Työntekijäle organisaatiokultuuri eli arinalaisuus on ensimmäinen tekijä kokemuksessa työn 
merkityksestä. Jota työ voidaan kokea merkitykselisenä, täytyy työntekijän kokea, etä työ on 
tarpeeksi haasteelista. Esimiesasemassa oleva työntekijä haluaa kokea olevansa tarpeeksi 
kannustava esimies. Tunne sitä, etä ammatissa, työssä sekä esimiehenä kehityy ja kasvaa, 
johtaa tuntemukseen sitä, etä työ on tärkeää ja mielekästä. 
 
Työn tärkeyden tunteeseen lityvät innostuminen omasta työstä, halu kehitää sekä keksiä 
41 
 
uusia ideoita ja viedä näitä eteenpäin. Näiden asioiden toteutuminen johtaa tunteeseen, etä 
työ on tärkeää. Kun on tärkeä työ, kokee yksilö sen myös mielekkäänä. Tunne työn 
tärkeydestä on kokoajan vahvistuva. Kun pystyy kehitämään ja kertomaan omat 
mielipiteensä työntekijä kokee, etä on mukavaa lähteä töihin. Palauteen antaminen on 
työntekijäle tärkeää, silä sitä kauta tapahtuu kehitymistä ja kasvua työssä. 
H2. 
Arinalaiset arvot vahvistavat työntekijän positivista kuvaa omasta organisaatiosta. Tämän 
mielikuvan vahvistuminen vaikutaa positivisela tavala myös työn mielekkyyteen. Arvot ovat 
myös apuväline esimiesasemassa olevale työntekijäle. Arvojen jakaminen ja nistä 
kertominen autavat viemään arinalaisuuden ajatusta eteenpäin. Tätä kauta työntekijä kokee 
voivansa kehitää ja tuoda jotain uuta henkilöstöle ja ihmisile, jotka tarvitsevat lisää 
arvoperustaa työn mielekkyyden kokemuksele. 
Työntekijän kokemus sitä, etä hän on vahvasti liketoiminnassa kinni tuo ajatuksen sitä, 
etä hänen työnsä on tärkeää. Esimiestoiminnala on paikka työn mielekkyyden osana. 
Työntekijälä täytyy ola selkeä linja oman esimiehensä kanssa, muta myös oman 
organisaation kanssa. Työntekijän ja esimiehen välilä tulee ola molemminpuolista 
arvostusta. Työntekijä on valmis tekemään suuriakin uhrauksia ja joustoja, jos tämä arvostus 
on kunnossa. Oman esimiehen tuki ja selkeä linja vaikutavat onnistumisen tunteeseen ja 
sihen, kuinka asiat organisaatiossa koetaan. Pienetkin asiat saatavat tuntua isoilta 
ongelmilta, jos tuki ja arvostus puutuvat. Työntekijäle oikeanlainen tilanteeseen sopiva 
näkemys asioista ja johtamisesta on tärkeä osa kokemuksessa työn mielekkyydestä. 
Työntekijäle arinalaisuus on osa häntä.  Pitkä työhistoria yhteisölisyytä korostavassa 
organisaatiossa vaikutaa positivisela tavala työn mielekkyyden kokemukseen. Arinalaisuus 
on pysyvä osa ja rakenne, joka on osa elämää. Yhteisölisyytä korostava organisaatio on 
kasvanut osaksi työntekijää. Työelämässä tapahtuu kaiken aikaa muutoksia ja monet tärkeät 
asiat vaihtuvat sekä muutuvat vuosien aikana, muta arinalaisuus on pysyvää. Arinalaisuus 
on kaiken juuri ja alku, silä se antaa merkityksen sile mitä työntekijä tekee. Työntekijä kokee 
arinalaisuuden lisäävän kokemusta työn mielekkyydestä. 
Kehityminen ja kehitäminen vaikutavat mielekkyyden kokemukseen. Tunne sitä, etä 
työntekijä rakastaa työtään ja sitä, etä se on tärkeää juontaa sihen, etä hän on kehitänyt ja 
saa kehitää asioita työssään. 
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Onnistuminen omassa työssä luo mielekkyytä työle. Tilanteita, jotka ovat haastavia ja 
vaikeita tulee toistuvasti, muta niden selvitäminen ja selventäminen tuovat onnistumisen 
tunteen. 
Kun työntekijä kokee olevansa oikeassa paikassa ja työssä, luo se hänele suhteen työhön, 
kokemuksen, etä se on tärkeää. Työntekijän täytyy tunnistaa itsestään selaisia yksilölisiä 
ominaisuuksia, jotka vaikutavat oikean työpaikan löytämiseen. Esimerkiksi ihminen kokee 
työnsä mielekkääksi, koska hän kertoo olevansa selainen luonne, jonka olisi vaikeaa vain 
istua yhdessä paikassa. Työlä täytyy myös ola merkitys, jota se olisi merkitykselistä. 
Tietynlainen kire ja hektisyys työelämässä eivät ole vältämätömiä pahoja, jos kuitenkin 
mennään määrätietoisesti eteenpäin. 
Työn mielekkyytä määritää myös tunne sitä, kuinka työntekijä kokee pitävänsä työstään. 
Tunne sitä, etä on hyvä lähteä töihin joka päivä, kertoo ja vahvistaa myös työn mielekkyytä. 
H3. 
Työntekijän työle yksilönä mielety arvo vaikutaa myös kokemukseen työn mielekkyydestä. 
Työntekijä, joka pitää työtä tärkeänä elämässä, muta ei pelkän rahalisen hyödyn takia, vaan 
myös työn mielekkyydestä johtuen, kokee työnsä myös mielekkäänä. Arvot, jotka vaikutavat 
työntekijän kokemukseen lityvät avoimuuteen ja työntekijästä avoimuus on tärkeää. 
Yksilölinen työhistoria ja perhehistoria saatavat vaikutaa työpaikan valintaan ja sihen, 
mitä työssä sekä työpaikassa arvostaa. Arinalaisuus voi ola yksi tälainen vitekohta ja 
työntekijäle historialiset vitekohdat ovat tärkeitä. Työntekijäle oman työryhmänjäsenten 
toiminta ja sen kehitäminen on tärkeää. Tämä johtaa kokemukseen työn tärkeydestä ja lisää 
sen mielekkyytä. Työntekijäle on tärkeää, etä keskustelaan asioista joila on oikeasti 
merkitystä, kuten itsensä kehitämisestä. 
Yhteisölisyytä korostavan organisaation arvot ovat arinalaisuudessa. Näihin arvoihin 
kuuluvat lämmin ihmisten kohtaaminen ja ihmisistä huolehtiminen. Työntekijälä on kokemus 
sitä, etä arinalaiset arvot, eli organisaatioarvot, ovat nin yhdenmukaiset, etä se tekee 
hänen työstään helppoa. Tunne työn helppoudesta tässä yhteydessä lisää entisestään 
työtyytyväisyytä ja mielekkyytä.  Henkilö joka ei koe olevansa ”bisnesihminen” tai 
yritäjäihminen, kokee palveluajatuksen ja arinalaisuuden luontevana sekä hyvänä asiana. 
Kun työntekijän omat arvot ja arinalaiset arvot menevät hyvin yhteen työntekijän omien 
henkilökohtaisten arvojen kanssa, on luontevaa kokea työn mielekkyytä. Työntekijä, joka 
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arvostaa ihmisiä paljon, ja ihmisten kohtaaminen sekä autaminen ovat hänele tärkeitä 
asioita yhteiskunnalisessa ajatelutavassa, kokee, etei hänelä ole organisaation kanssa 
arvoristiritoja. Tunne sitä, etä henkilö on oikeassa paikassa ja oikeassa työssä lisää työn 
mielekkyyden kokemusta. Työntekijäle työ tuo myös rutineja elämään. Yhteisölisyydelä on 
rooli työssä, tunne sitä etä vihtyy työkavereiden kanssa lisää tunneta, etei työtä voisi 
lopetaa. 
Työntekijän oma kokemus itsestään vaikutaa myös kokemukseen työn mielekkyydestä. 
Työtehtävien ja ammatin tulee vastata sitä, missä yksilö on hyvä ja missä hän kokee olonsa 
luontevaksi. 
 
Kehityminen omassa työssä on tärkeää, silä kehityminen työssä ja työelämässä lisää työn 
mielekkyytä. Uusi työtehtävä tuo mukanaan uusia haasteita ja kehitymistä. Työntekijäle on 
tärkeää, etä elämässä kehitytään. Tilanteet, joissa työntekijä kokee rutinoituvansa likaa 
samaan työtehtävään, aiheutaa epätoivoisia ajatuksia ja työn mielekkyys laskee. Näissä 
tilanteissa työntekijä kaipaa uusia haasteita ja siksi on tärkeää, etä 
kehitymismahdolisuuksia löytyy.  Työntekijän innostus työhön säilyy nin kauan, kun itseä 
pystyy kehitämään. Työntekijän tunne sitä, etä hän on päässyt etenemään organisaatiossa 
luo työhön uudenlaista merkitystä. 
Onnistuminen omassa työssä lisää työn merkitystä ja sen mielekkyytä. Työntekijä, jonka 
toimenkuva tai työnkuva on olut rutinoitunuta saa työntekijän tuntemaan itsensä 
ritämätömäksi. Näissä tilanteissa työntekijän pyrkimys tehdä asiat mahdolisimman hyvin ja 
näiden saavutusten huomioiminen ovat olennaisia työn tärkeyden ja merkitykselisyyden 
lisääjiä. Oman organisaation ja oman esimiehen huomio näissä saavutuksissa saa työntekijän 
kokemaan oman työnsä merkitykselisenä. Kun yksilö kokee, etä hänelä on merkitykselinen 
työ, on silä myös merkitys hänen elämässään. 
Asiakastilanteet, jossa asiakas on tyytyväinen ja tilanne on mennyt positivisela tavala yli 
odotusten, lisäävät mielekkyytä. Työntekijäle myös palauteen saaminen on suuressa 
roolissa työn mielekkyyden kokemisele. 
Kun työntekijä kokee, etä hänen työlään on merkitystä organisaatiotasola, lisää se myös 
työtyytyväisyytä ja työn mielekkyyden kokemus vahvistuu. Työntekijän henkilökohtainen 
työhistoria vaikutaa hänen kokemukseensa. Esimerkiksi kokemus sitä, etä sijoitajat imisivät 
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työpaikan tyhjin, eikä heidän työlään olisi väliä, vaikutaisivat negativisesti työn 
mielekkyyteen. 
Työssä on tärkeää saada tuoda omia ideoitaan esin ja ola vapaasti luova. Luovuus on 
tärkeää työntekijäle. Vastuu ja vapaus lisäävät vapauta ola luova, jota organisaatiotasola 
ajetaan ja sihen jopa ylytetään. 
H4. 
Työntekijän kokemus työn tärkeydestä on merkitykselistä myös mielekkyyden kannalta. Kun 
työntekijäle työ on todela tärkeää, on silä merkitystä hänele. Työntekijä joka kokee itsensä 
omassa työssään todela tärkeäksi ja hän kokee, etä saa toteutaa intohimoaan alala jossa 
hän työskentelee, on tunne työn mielekkyydestä vahva. Työn vaihtelevuus ja työtehtävien 
erilaisuus ihmisläheisessä työssä on tärkeää. Työntekijä kokee, etä työ antaa hänele kaikkea 
mitä hän vain voi haluta. Työntekijä, joka ei tunne työtään työnä eikä raskaana kokee, etei 
ole selaista päivää joloin ei haluaisi lähteä töihin. Kun työntekijä kokee, etä työlä on 
merkitys, ei ilman työn tekoa voisi ola. Työntekijän suhtautuminen työhön ja työelämään 
ratkaisee. Työtä voi ajatela monela tavala. Sen voi ajatela mahdolisuutena, yhdessä 
tekemisenä tai taakkana ja velvolisuutena tai välitömänä pahana. Se, miten työntekijä itse 
sijoitaa työn elämäänsä ja ajatuksinsa on merkitävää työn mielekkyyden kannalta. 
 
Työntekijän kokemukseen työn mielekkyydestä vaikutavat osastojen ja muiden 
yhteistyökumppaneiden kanssa tapahtuvat järjestelyt ja tapahtumat. Työntekijäle nämä 
yhteistyötilanteet, palaverit ja suunnitelut tekevät kokemuksen, etä työ on ihanaa. Työntekijä 
kokee vapauden suunnitela ja toteutaa mielekkääksi. Työntekijä saa mielekkyytä omaan 
työhönsä innostumisestaan esimerkiksi tapahtuman järjestämisessä, joka menee hyvin.  
Työntekijäle arinalaisuus merkitsee yhdessä tekemistä. Se merkitsee hänele paikalisuuta ja 
tärkeää pohjoissuomalaisuuta. Työntekijäle arinalaisuus on kuin perhe ja hän kokee, etä 
työntekijät ovat kaikki yhtä suurta Arina perhetä. Työn mielekkyys koostuu yhteisölisyydestä 
ja se antaa työle merkitystä. Työntekijäle on tärkeää kokea, etä työlä on merkitystä. 
Yhteenkuuluvuuden tunne on merkitykselinen, silä siloin työntekijä kokee olevansa osa 
jotakin. Arinalaisuudessa olaan lähelä toisia. Työntekijäle ola osa arinalaisuuta on 
eräänlainen perheenomainen ympäristö. Arinalaisuus myös antaa työntekijäle taustatuen ja 
jakaa samat arvot. Työntekijäle arvot ovat samat ja hän pystyy alekirjoitamaan 
45 
 
organisaation arvot, joka vaikutaa työn merkitykselisyyden ja työhyvinvoinnin tunteeseen. 
Yhteisölisyys on työntekijäle tärkeää. Erilaiset tilanteet työn ulkopuolela lisäävät tätä 
tunneta. Näitä tilanteita ovat esimerkiksi hyvin menneen kuukauden jälkeinen 
ravintolailalinen yhdessä työporukala. Työntekijäle hyvä yhteishenki ja tivis yhteistyö 
muiden osastojen kanssa lisäävät työn mielekkyyden kokemusta. 
Työntekijäle tunne sitä, etä hän kokee voivansa oppia uusia taitoja ja kehityä, vaikuttavat 
työn mielekkyyteen. Kokemus sitä, etä työntekijälä on monipuolinen työ, tekee työstä 
mielenkintoisen. Kehitymiseen lityvä oppiminen lisää työssä vihtyvyytä ja 
haasteelisuuta. Työntekijä joka saa kehityä opintojen kauta työssään, kokee sen tuovan 
uusia haasteita ja työpaikan mahdolistavan asioita jotka lisäävät yksilön tunneta hyvästä 
työpaikasta ja työn mielekkyys lisääntyy. 
 
Asiakaspalvelutilanteissa työntekijä kokee onnistumista myytyään jonkin tuoteen, jola on 
asiakkaale merkitys. Tälaisia tilanteita ovat esimerkiksi tuoteen myyminen henkilöle, jole 
se merkitsee enemmän kuin pelkkä tuote. Nämä tilanteet tekevät merkityksen myös työntekijän 
työhön. Kun yksilö kokee, etä työ on merkitykselistä, vaikutaa se myös työn mielekkyyteen. 
Työntekijäle arkiset tilanteet, kuten asiakaspalvelutilanteet tuovat tunteen, etä hän on 
tärkeä. Näissä tilanteissa työntekijä kokee itsensä tärkeäksi ja hänen työlään on merkitys. 
Nämä tilanteet ja tunteet vahvistavat ammatilista identiteetiä, ja vahvistavat myös työn 
mielekkyyden kokemusta. Työntekijän tapa laitaa itsensä likoon sekä halu tehdä työnsä 
hyvin, voi vaikutaa jonkun elämään suuresti ja se tuo hänele lisää merkitystä työhön. Se saa 
hänet kokemaan itsensä tärkeäksi. 
 
Positivinen palaute nin organisaation puolesta, kuin asiakkailtakin on työntekijäle tärkeää. 
Esimiesasemassa olevale työntekijäle erityisesti omilta alaisilta saatu positivinen palaute 
vaikutaa hänen työn mielekkyyteen. 
H5. 
Työntekijäle se, etä on työtä ja työpaikka, on merkitykselistä. Arvo työle ja työn tekemisele 
lähtee sitä, etä hän pitää työtään tärkeänä, joka puolestaan vaikutaa kokemukseen työn 
mielekkyydestä. 
 
46 
 
Työntekijä, joka on pyrkinyt ammatiaan vastaavaan työhön, koulutuksensa puolesta on 
tyytyväinen sihen, etä on nyt selaisessa työssä. Työntekijän henkilökohtainen työhistoria 
vaikutaa oman työn arvostukseen, silä työhistoriassa tehdyt työt eivät vältämätä ole 
vastanneet yksilön tarpeita. Työaika ja työrytmi ovat tärkeitä asioita työn mielekkyyden 
kokemuksen kannalta. Esimerkiksi kokemus sitä, etä työ on olut aikaisemmassa elämän- 
vaiheessa rankkaa ja elämän rytmilisesti haastavaa, vaikutavat tänä päivänä arvostukseen 
helpotuneesta työtehtävästä, ja näin myös työ on mielekkäänpää. 
Työntekijän kokemus työn mielekkyydestä lityy sihen, etä työ on vaihtelevaa. Työssä on 
tietyt rutinityöt, jotka menevät samankaltaisela kaavala aina, muta kuitenkin 
asiakaspalvelualaan kuuluvat päivät ovat hyvin erilaisia. Tunne sitä, etä on hyvä työpaikka 
ja työ, edesautaa tunneta, etei koskaan ole inhotavaa lähteä töihin ja työnteko on 
mielekästä. Työn merkitys näkyy myös arjessa, silä se rytmitää sitä. Jota työntekijä kokee 
työn mielekkäänä, täytyy työssä ola haasteita ja sinä täytyy pystyä kehitymään. Tälaisia 
haasteita voivat ola esimerkiksi muilta osastoilta sirtyvät ongelmatilanteet. Työn 
mielekkyytä lisää kehityminen ja oppiminen etsiessä uuta tietoa näitä ongelmatilanteita 
ratkoessa. 
Työn mielekkyyden tunteeseen vaikutavat mukava työporukka ja hyvä työhenki. Työntekijäle 
on tärkeää, etä työkaverit jakavat samanlaisen huumorintajun työpaikala. Arinalaisuus 
koetaan positivisena asiana. Työntekijälä on sitä hyvä mielikuva ja hän pitää sitä hyvänä 
brändinä. Työntekijän oma positivinen ajatusmali myös näkyy hänessä eteenpäin 
asiakkaile. Positivinen mielikuva omasta organisaatiosta myös lisää työn mielekkyyden 
kokemusta. 
 
Työssä kohdataan vaikeita tilanteita ja hankalia asiakkaita. Nämä tilanteet ovat haastavia, 
muta kun ne pystytään jakamaan työkavereiden kanssa, on tälä vuorovaikutuksela tärkeä 
osa myös oman työn mielekkyyden kannalta. Työntekijäle arinalainen tapa tehdä työtä ja 
asiakaspalvelua nostavat hänen työmotivaatiotaan. Työn mielekkyyden kokemukseen 
vaikutavat asiakaskontaktit. 
H6. 
Työntekijäle kokemus sitä, etä työ on tärkeää merkitsee paljon, silä kolmasosa päivästä 
menee työhön. Ajan käytö työhön on oma valinta ja intoa työn tekemiseen löytyy paljon. Kun 
työ tuntuu tärkeältä, on silä myös työntekijäle merkitys. 
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Työntekijäle on tärkeää päästä vaikutamaan ja ola mukana toiminnassa. Se, etä on 
mahdolisuus ola yhteydessä omaan esimieheen ja kertoa kehitysideoita sekä vaikutaa lisää 
työn mielekkyytä. Esimiestoiminnala on merkitys koetuun työn mielekkyyteen. Se, kuinka 
oma esimies vastaa omin toiveisin, pyyntöihin ja ideoihin vaikutaa suoraan myös työtekijän 
työhön ja toimintaan. Työntekijäle työn mielekkyyden kannalta on tärkeää, etä 
esimiestoiminta on ihmisläheistä ja hyvin hoidetua. Työssä pitää ola tietyt pelisäännöt ja 
periaateet, muta ihmiset lähtevät tekemään asioita siloin, kun he itse ymmärtävät miksi 
jotakin tehdään. Työntekijäle hierarkkinen armeijatyyppinen toiminta ja esimiestyö ei enää 
toimi. Kun työntekijä saa tehdä oman näköistä ja pääsee toteutamaan itseään, hänele 
muodostuu tunne, etä hänen työnsä tärkeää. Oman esimiehen tuki on tärkeää, muta työn 
mielekkyys tulee kuitenkin sitä, etä saa vapaasti tehdä asioita, ilman kokemusta, etä oma 
esimies rajoitaisi tai osalistuisi likaa. 
Kehityminen omassa työssä on tärkeää, muta myös oman työyhteisön kehitäminen on 
esimiesasemassa olevale työntekijäle tärkeää. Työntekijä kokee työnsä mielekkäänä, kun saa 
ola mukana kehitämässä. Myös onnistuminen omassa työssä lisää tätä tunneta. Oman 
timin rohkaisu ja innostaminen ovat esimiehele tärkeitä työn mielekkyyden lisääjiä. Kun 
asioita tehdään yhdessä timinä, eikä vain onnistuta yksin, vaikutaa se positivisela tavala 
mielekkyyteen.  
Esimiesasemassa olevala työntekijälä on kinnostusta omaa alaista ja hänen kehitymistään 
kohtaan. Tämä on merkitykselistä esimiehele ja se lisää myös hänen oman työnsä 
merkitystä. Työelämä ja sen mielekkyys vaati kehitymistä. Se, etä ei nähdä työtä ja 
työpaikkaa vain vältämätömänä pahana, vaan kaikkine mahdolisuuksineen luo työle ja 
työpaikale lisää mielekkyytä. Työ on esimiehele jotain muuta kuin työ, se on myös osa 
elämän sisälöstä. 
Työntekijäle arinalaisuus on heidän yhteistään. Se on yhteistä tietoa, ja samoila arvoila 
sekä periaateila toimimista. Tunne sitä, etä ei ole selaista tilanneta tai hetkeä töissä 
joloin hän ei voisi kele tahansa soitaa ja kysyä apua, lisää työssä vihtyvyytä ja 
yhteisölisyyden tunneta. Arinalaisuuteen kuuluu, etä olaan vähän nin kuin samassa 
veneessä. Työn mielekkyys tulee sitä, etä on arinalainen tapa tehdä asioita, muta kuitenkin 
tietynlainen vapaus ja vastuu säilyy. Vapaus ja vastuu ovat työntekijäle todela tärkeitä, eikä 
työssä vihtyvyys olisi parasta paikassa, jossa olisi lian tarkat määräykset joka asiaan. 
